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Abstract

Titel
Stress, press och vardgaranti — En studie om arbetsrelaterad stress och stressforebyggande
atgarder

Forfattare
Veronica Germo och Angelica R Magnusson

Nyckelord
Stress, stressforebyggande atgarder, arbetsrelaterad stress, vardgaranti, Barn- och
Ungdoms psykiatrisk 0ppenvardsmottagning (BUP) samt arbetsmiljo.

Syfte

Syftet med studien ar att undersoka om Vastra Gétalands regionala vardgaranti har betydelse
for personalens arbetsmilj6. Vardgarantin handlar inte bara om att minska vardkder utan aven
om ekonomi. Vi funderar utifran detta om det finns en 6kad risk for arbetsrelaterad stress hos
personalen eller mojligen att uppsatsen pavisar det motsatta, namligen minskad stress? Darfor
vill vi ta reda pa hur cheferna tanker kring arbetsrelaterad stress och stressforebyggande
atgarder gallande sin personal.

Fragestallningar

1) Anser chefen/personalen att de utifran vardgarantin har likvéardiga forvantningar pa
personalens arbete?

1.a) Finns det nagra tecken pa att vardgarantin har Okat stressen och pressen pa
mottagningen? Om ja, i sa fall hur? Uppfyllandet av vardgarantikravet genererar aven pengar
till "BUP” kliniken om de klarar malen, paverkar detta arbetet?

2) Hur arbetar chefen/personalen pa mottagningarna med arendegdngen? Vem beslutar om
hur lange ett arende ska paga och nar det ska avslutas?

3) Hur hanterar chefen/personalen svara arenden med barn/ungdom, finns exempelvis
akuthandledning, utbildning, radgivning etc. for att forebygga stressrelaterade problem som
kan uppsta i samband med patientdrendegangen pa mottagningen?

4) Finns det olika uppfattningar om vad férebyggande atgarder ar gallande stress? Och hur
manga arenden/klienter har en heltidsarbetande pagaende samtidigt?

Metod
Kvalitativa semistrukturerade intervjuer, enskilt med chef och personal i grupp.

Huvudresultat

Personalen ar enig i att vardgarantin 6kat deras stress, eftersom ett annat flode numera maste
finnas i patientdrendegangen. De anser att vardgarantin har fort dem langre ifran
beslutsfattarna da de kanner att de tappat fortroendet for dem, da detta uppfyllande genererar
pengar till kliniken. De anser att de aldrig skulle lata pengarna styra 6ver patientbehandlingen
“patienterna gar fore pengarna”. Cheferna ar medvetna om att vardgarantin inneburit stora
forandringar och krav pa personalen men tycker att vardgarantin gallande nybesok hittills har
fungerat bra och ar néjda med personalens arbete. Gallande forebyggande atgérder rorande
stress gar mottagningarnas asikter isar. Den ena kan inte uppvisa nagot direkt
stressforebyggande arbete medan den andra arbetade med skattningsskalor, vars syfte var att
ta reda pa personalens psykosociala maende. Bada mottagningarna upplever dock att deras
arbete ar roligt och motiverande, de kanner alla en enorm arbetsgladje.
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Denna C-uppsats har verkligen varit en spdnnande och berikande resa.
Skrivandet har manga ganger varit médosamt men otroligt ldrorikt och dven gett
oss mdnga nya intryck och upplevelser. En del perioder under uppsatsens gdang
har varit mer médosamma och sammanbitna, medan andra har lockat till manga
roliga och hdrliga skratt. Fér att slutféra undersékningen har mdnga timmar
tillbringats framfor datorn (via msn) och uppsatsen har mailats fram och ftillbaka
mellan oss forfattare i olika textfdrger. Det har dven blivit manga
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och fullbokade kalendrar anvdnde en utav personalgrupperna sin lunch for att
medverka i undersckningen, TACK! Vi vill déven tacka var handledare Ewa Lindblad
for den hjdlp, stod och positiva instdllning du gett oss i arbetet med uppsatsen
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Slutligen vill vi tacka vara familjer (“gubbar” och barn) som har fatt sta ut med
att den gemensamma familjetiden manga ganger uteblivit, da uppsatsen upptagit
all var tid och dven ett tack till de védnner som hjdlpt, stéttat och uppmuntrat
oss under hela uppsatsens gang. Ett extra stort tack till Ulrika som rdddade var
innehallsférteckning i sista stund ©.

Ndr vi hu dven ser slutet pd denna langa socionomutbildning dr det med en positiv
kdnsla av vemod vi sdger tack och adjo till Goteborgs Universitet och alla ldrare
som bidragit med manga kunskaper men dven till alla nya vdnner som ldrts kdnna
och bidragit till att skoltiden gétt vildigt fort. Vi alla har arbetat, slitit och
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1. INLEDNING

Forfattarna har erfarenhet av arbete inom barn- och ungdomspsykiatrin och efter att ha
diskuterat flertalet andra olika organisationsundersokningsomraden exempelvis socialtjansten,
skola och forskola att studera utifran stressforebyggande arbete foll valet anda slutligen pa
barn- och ungdomspsykiatriska 6ppenvardsmottagningar da forfattarna aven valde att ta med
vardgarantin.

Stress ar ett vanligt forekommande fenomen i dagens samhalle, déar antingen hoga eller
understimulerade krav kan spela in. Faktorer i arbetsmiljon dar exempelvis arbetsinnehall,
arbetsmangd, otydliga forvantningar pa en arbetsinsats kan komma att bli till en belastning
bade psykiskt och fysiskt for en individ. Detta kan i sin tur sedan paverka individen pa olika
satt. Stress kan aven forbattra en individs prestation och bidra till viljan att anta nya
utmaningar och kanna gladje i detta. For att stress ska kunna leda till ndgot positivt ar det
viktigt att mojligheten till aterhamtning, kontroll och std finns. Stress och effekterna av detta
behdver inte heller bara paverka den enskilde individen utan det kan aven ge foljder pa
arbetsgruppen, organisationen och andra i individens omgivning (www.av.se). Flertalet
vetenskapsteoretiker har pa sina satt definierat stress och forfattarna till denna undersékning
har valt att anvanda sig utav Frankenhaeuser och Odmans definition p& stress utifran
nedanstaende citat:

"Nar det uppstar storningar i samspelet mellan manniskan och miljon
brukar man tala om stress. Det handlar om en process, dér individens
formaga stalls mot omgivningens krav. Om en manniska bedémer dels
att det ar nagot viktigt som star pa spel, dels att hennes egen férmaga
kanske inte racker till, kanner hon sig éngslig och spand. Da lagger hon
kanske pa ett extra kol for att klara pafrestningen. Eller ocksa ger hon
upp och drar sig undan. | bada fallen utloses stressreaktioner i kroppen.
Stress berdr hela manniskan: hur vi kanner oss till mods, hur vi beter
o0ss, hur kroppen reagerar. Det som avgor hur stressade vi blir, &r dels
hur hogt vi varderar det som kanns hotat, dels hur vi bedémer var egen
formaga att klara situationen” (Frankenhaeuser, Odman, 1983 sid: 25).

Studien ar utifran den barn- och ungdomspsykiatriska organisationen inriktad pa personalens
arbetsmiljo och stressforebyggande atgarder dar vardgarantin har lagts till som ett
utgangsmoment att ta hansyn till. Forfattarna anser utifran detta att omradet &r vart att forska
om, da nagon specifik forskning kring vardgarantin och dess stresspaverkan pa mottagningens
personal inte har hittats, vilket gor att detta enligt forfattarna bor belysas.

1.1 Syfte

Syftet med uppsatsen &ar att undersoka om Vastra Gotalands regionala vardgaranti har
betydelse for personalens arbetsmiljd inom Barn- Och ungdomspsykiatriska
oppenvardsmottagningar. Vardgarantin handlar inte bara om att minska vardkoer utan dven
om ekonomi. Forfattarna funderar utifran detta om det finns en risk for okad arbetsrelaterad
stress hos personalen eller mojligen att uppsatsen kan pavisa det motsatta, namligen minskad
stress? Darfor vill forfattarna ta reda pa hur chefen och dennes medarbetare tanker kring
stressforebyggande arbete utifran krav, kontroll och stod och om personalen da upplever att
chefen pratar med dem om férebyggande atgarder som kan innebéara &ndrad organisering utav
arbetsuppgifter.



1.2 Fragestallningar
1) Anser chefen/personalen att de utifran vardgarantin har likvéardiga forvantningar pa
personalens arbete?

1.a) Finns det nagra tecken pd att vardgarantin har Okat stressen och pressen pa
mottagningen? Om ja, i sa fall hur? Uppfyllandet av vardgarantikravet genererar aven pengar
till ’BUP” kliniken om de klarar malen, paverkar detta arbetet?

2 Hur arbetar chefen/personalen pa mottagningarna med arendegangen? Vem beslutar om hur
lange ett drende ska paga och nar det ska avslutas?

3) Hur hanterar chefen/personalen svara arenden med barn/ungdom, finns exempelvis
akuthandledning, utbildning, radgivning etc. for att férebygga stressrelaterade problem som
kan uppsta i samband med patientarendegangen pa mottagningen?

4) Finns det olika uppfattningar om vad forebyggande atgarder ar gallande stress? Och hur
manga arenden/klienter har en heltidsarbetande pagaende samtidigt?

1.3 Avgransningar

Begreppet Stress ar komplext och kan definieras pa flera olika sétt beroende pa i vilket
sammanhang det satts. FOr att gora undersokningen greppbar har forfattarna valt att beskriva
vad stress innebar, hur det uppstar och hur det kan hanteras. Darefter fokuserar studien pa
arbetsrelaterad stress och stressforebyggande arbete framst inom manniskovardande yrken.
Det maste tilliggas att det har varit svart att finna stressforebyggande arbete inom studiens
undersokningsomrade i relation till vardgaranti. Daremot finns det en hel del skrivet kring
arbetsrelaterad stress inom manniskovardande yrken. Forfattarna har tagit med det som anses
vara relevant for studien under rubrikerna historik, media samt tidigare forskning. Forfattarna
har valt att inte ta med eller inrikta studien pa stress utifran foljande omraden:
ohalsa/utbrandhet, rehabilitering, manligt och kvinnligt, hot och vald, kriser, sjukdomar och
katastrofer. Inte heller den stress som innefattar det medicinska och biologiska kommer att
analyseras men den kommer att finnas med i vissa delar av uppsatsens for att fa en forstaelse.

Gallande vardgarantin har studien endast valt att fokusera pd nybesdksgarantin pa 30 dagar
och inte vardgarantin gallande utredningar inom tre manader.

1.4 Forforstaelse

For att en studie ska kunna tolkas och forstas pa basta satt bor en forskare klargora sin
forforstaelse. Enligt Widerberg (2002) ar forforstaelsen nagot som paverkar studiens
utformning och innehall. Holme & Solvang (1997) skriver att forforstaelsen avser den
uppfattning en person har om en foreteelse vilken han/hon exempelvis har fatt av egna
erfarenheter, utbildningar eller annat vetenskapligt arbete. Forforstaelsen dr darmed en
forutsattning for att manniskan ska kunna forsta varlden runtomkring sig, vilket diskuteras
inom hermeneutiken. Widerberg (2002) skriver att hermeneutik betyder tolka, Oversatta,
fortydliga, klargora och utséga. Utifran den hermeneutiska analysen ska forskaren klargdra de
delar som finns exempelvis vilken forforstaelse och vilka forvantningar forskaren har med sig
in i forskningsprocessen.

Néar en Kkvalitativ forskning sedan utférs ar det darfér av vikt att beskriva de
vetenskapsfilosofiska utgangspunkterna som leder undersokningen fran borjan fram till slutet.
Ett hermeneutiskt synsatt innebar darmed att forfattarna har sokt en forstaelse av en texts
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mening. | denna forstaelse har forfattarnas egen forforstaelse stor betydelse. Larsson (2005)
skriver att tolkningen av en texts innebord kannetecknas av den sa kallade hermeneutiska
cirkeln. Tolkningen gar igenom en process, dar det sker en vaxling mellan de enskilda
delarnas innebord och formas av hur textens helhetliga innebord forstds. Applicerat pa en
forskningsintervju som har fokus pa vissa delteman dar forfattarna har anvant sig av olika
stressteman, kan den tolkning som sker i varje deltema paverkas av vetenskaparens
uppfattning av dess innebord, som via tolkning framstatt nar hansyn tas till alla delteman som
intervjuerna fokuserat pa (Larsson, 2005).

Forfattarnas forforstaelse grundar sig i att bada har arbetslivserfarenheter inom Barn och
ungdomspsykiatrin, genom att en av forfattarna har arbetat och en fortfarande arbetar extra
som skotare pa en akutavdelning. Utifrdn detta arbete finns erfarenheter utav
behandlingsarbete, patienters drendegang, team arbete, handledning etc. En av oss har
dessutom genomgatt sin faltforlagda socionompraktik pa en Barn- och ungdomspsykiatrisk
oppenvardsmottagning i Vastra Gotalandsregionen, vilket gjort att hon redan innan
uppsatsens start hade en viss insyn och forstéelse i hur vardgarantin och
patientarendegangshanteringen gar till och dven en insyn i hur bade chef och personal arbetar
utifran just den BUP mottagningen. Eftersom forfattarna snart ar fardigutbildade socionomer
och att respondenterna som intervjuats arbetar inom ett manniskovardande yrke finns en
forstaelse for de olika svarigheter som arbetet kan medféra men aven ett gemensamt intresse
utifran att arbeta med manniskor. Forforstaelsen forfattarna har ar sedan upp till lasaren att
avgora om denna kan ha inverkat pa studien eller om forfattarna har gatt in med ett Gppet
sinne.



2. BAKGRUND

2.1 Historik

Frankenhaeuser (1993) skriver att den svenska stressforskningen fick sitt genombrott under
1960 talet och UIf von Euler, fysiologiprofessor vid Karolinska institutet i Stockholm var den
man som lade grunden for denna forskning i Sverige. Det Euler kom fram till var en metod
som gjorde att urinprov togs for att kunna mata halten av stresshormonerna adrenalin och
noradrenalin. Frankenhaeuser (1993) ndmner &ven i sin bok Lennart Levi, professor i
psykosocial miljomedicin vid Karolinska institutet som tidigt blev intresserad och inspirerad
av UIf von Eulers metod att mata stresshormoner for att pa detta sétt upptacka sambandet
mellan stress och hélsa. Denna forskargrupp bdrjade sedan studera vardagslivets stress genom
att utforska manniskors vardag och pa detta satt kunna se orsakerna till stress i manniskors
miljo och i sin tur da pavisa risker i manniskans omgivning. Detta visade sedan vagen for
forskningen och &aven att se mojligheterna till forebyggande atgéarder (Frankenhaeuser 1993).

Utifran statistik hamtat fran Arbetsmiljoverket pavisas att arbetsskador orsakade av stress
okar. Arbetsmiljoverket har tillsammans med Statistiska centralbyran gjort en undersokning
som visar att stressrelaterade problem och psykiska besvér sedan 1997 har foérdubblats. En
arbetsmiljoundersokning utfordes ar 2007 av Statistiska centralbyran i samarbete med
Arbetsmiljoverket. | denna framkom att skillnaderna mellan ar 2007 och 2005 var relativt
sma. En sammanfattning av det hela kan uttryckas sahar: Gallande den fysiska
arbetsbelastningen ar denna nagorlunda stabil nar det handlar om fysiskt anstrangande arbete
och pafrestande arbetsstallningar. Daremot har kraven okat nar det galler Gvertidsarbete for
bade mén och kvinnor. Fler kvinnor uppfattar dven att de har alldeles for mycket att géra men
gladjande nog har féljande upplevelser minskat bada for man och kvinnor, exempelvis vark i
olika delar av kroppen efter arbetsdagens slut, problem med att somna pa kvallen och kanslor
av olust infor arbetet. Nar det galler den psykosociala miljon pa arbetsplatserna har dessa
forbattrats, atminstone gallande stéd och uppmuntran, d&ven mobbning och olika former av
osamja har minskat. Urvalet i undersokning baserades till stor del av den sysselsatta
befolkningen i aldern 16-64 ar och redovisades utifran yrke, naringsgren och socioekonomisk
indelning (www.av.se).

| tabellen nedan visas de vanligaste bidragande faktorerna som uppgetts i
arbetsskadeanmalningarna. Summan Gverstiger 100 procent da mer an en faktor ofta anges i
samma anmaélan.

Faktor Procent
Arbetstakt, arbetsmangd 50
Krav (otydliga, oforenliga etc.) 25
Relationer med Gverordnade 21
Relationer med kollegor 18
Traumatiska upplevelser (radsla, hot) 24

Kélla: AV/ISA, SCB/AKU/RAMS Borje Bengtsson och Margareta Sollenberg 29 mars 2005.

2.1.1 Hantering av stress
Nar manniskan ska forsoka hantera stress, finns det tva grundlaggande sétt att utga ifran. Det
ena dar att angripa de omstandigheter som orsakar stressen och det andra ar att angripa
stressens foljder och pa detta satt mildra effekterna som kan uppsta. Forbereda sig &r ett satt
att angripa stressituationen och det minskar dven betydelsen av de krav som individen staller
pa sig sjalv. Det finns olika satt att forsoka se pa sin situation. Individen kan bete sig
aggressivt, fly undan eller passivt avvakta for att se vad som hander. Det sistndmnda kan vara
ett bra satt att hantera en situation som har blivit 6vermaktig, dock bara sa lange situationen ar
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akut. Aven att vara passiv, under en lang tid kan leda till att individen hamnar i ett depressivt
tillstand, sa kallad inlard hjalpléshet. For att mildra effekterna av stress finns olika metoder
att ta till, exempelvis lakemedel och droger som ger en lugnande effekt. En del manniskor
forsoker aven ddva sina stressymptom med hjélp av alkohol. Andra satt och alternativ att
dampa stressymtom dr genom exempelvis meditation och avslappning. Utéver detta finns det
ett annat vanligt satt att hantera svara pafrestningar i livet som skapar stress sa kallade
copingstrategier?, genom att individen anvénder sig utav omedvetet forsvar och forvranger
eller fornekar verkligheten for att pa sa satt varja sig mot det som kéanns hotfullt. Ibland kan
detta satt vara okej, for att orka klara av en akut svar kris och pa detta viset dosera fram hotet
eller sorgen en bit i taget. Pa lang sikt kan det ge negativa konsekvenser av att inte bearbeta
det som har hant och se verkligheten som den ar (Frankenhaeuser, Odman 1983). Léangvarig
copingstrategi leder till kroppslig stress vilket innebar minskad serotoninhalt i kroppen.

2.1.2 Orsaker i arbetslivet som kan vara avgorande faktorer och framkalla
pafrestningar

Enligt arbetsmiljoverket kan ett hogt arbetstempo och stor arbetsmangd under lang tid skapa
tidspress och tara pa hélsan hos en individ dven om arbetet &r engagerande, andra monotona
arbeten kan ge fa mojligheter till utmaningar samt yrkesmassig och personlig utveckling.
Detta kan i sin tur leda till understimulering och bidra till stress och ohélsa. Otydliga roller,
oklara forvantningar pa arbetsinsats eller att inte vara efterfragad i arbetet kan ge upphov till
stress och vara psykiskt pafrestande. Det kréavs tydlig styrning och en uppgiftsfordelning for
att forebygga ohélsa. Chefen bor lagga vikt vid information, introduktion och konstruktiv
feedback. | arbetslivet ar forandringar en naturlig del och ibland &ven nédvandiga. Hur
forandringar genomférs och om dessa kan ha betydelse for vilka konsekvenserna blir for
individerna. Darfor &r fortlépande information under fordndringsprocessen viktig och den bor
vara tydlig och klar. For en chef kan arbetsuppgiften som innebar motstridiga krav fran
arbetsgivare respektive medarbetare leda till psykiskt pafrestande forhallanden. Da kan dven
chefen behova stéd och uppmaérksamhet for att klara av sin arbetssituation. Oregelbundna
arbetstider medfér mer eller mindre ofta en pafrestning pa kroppen. Konflikter maste
synliggdras och utredas sa att lampliga atgarder till orsakerna kan séttas in. Stress i arbetet
kan ocksa ge upphov till primitiva beteenden dar ryktesspridning, trakasserier och
krankningar kan bli aktuella och det &r inte ovanligt att det da utses syndabockar. Yrken dar
individen arbetar med manniskor och har manga sociala kontakter exempelvis
sjukvardspersonal och socialarbetare kan vara slitsamt. Dar varje mote kraver forberedelser
och ett av de viktigaste redskapen ar den egna personen. For att klara av arbetet och utveckla
sin kompetens och mildra den eventuella stress som finns pa arbetsplasten ar handledning ett
bra verktyg att anvanda sig utav (www.av.se).

For att skapa ett gott klimat pa arbetsplatsen enligt arbetsmiljoverket maste man aven beakta
hur manniskor umgas och behandlar varandra. Den psykosociala miljon sager en del om hur
individen mar i sitt arbete och vilka normer som rader. Den fysiska arbetsmiljon &r viktigare
an vad man tror, hur lokaler och inredning ser ut har betydelse for manniskors vélbefinnande.
Den fysiska miljon kan bade underlatta och forsvara mojligheterna till kontakt och samarbete
pa arbetsplasten. Grundtankarna i arbetsmiljolagen r att sa langt det ar mojligt forhindra
olycksfall i arbetet, forebygga ohalsa och att forsoka uppna en god arbetsmiljo. For att
beskriva dessa tankar i arbetsmiljolagen ndrmre anvands ett citat av
arbetsmiljokommissionens arbete som illustrerar arbetsmiljélagens syfte:

Teorin Inlard hjalpléshet myntades av Martin Seligman, psykolog vid University of Pennsylvania p& 1960-talet
och innebar att individen lart sig att inte kunna paverka sin situation.

2 Coping innebér det satt pa vilket individen beméter, forsoker beméastra och anpassa sig till séval ett inre som
yttre hot och pa sa satt finna olika strategier for detta.



“En av de viktigaste forutsattningarna for ett battre arbetsliv ar ett rikt
arbetsinnehdll och den enskildes mojlighet att sjalv paverka sin
arbetssituation. Den som i sitt arbete standigt lar sig nya saker, far ta
ansvar, far maojlighet till samarbete med andra, har 6verblick 6ver den
verksamhet han deltar i, forstar den och har mojlighet att paverka

arbetet - han/hon kan trivas och véaxa som manniska™
(SOU 1990: 49 Beténkande av Arbetsmiljokommissionen, arbete och hélsa, sid: 54)

Vidare skriver arbetsmiljoverket att ansvaret for att vidta atgarder som ar nédvéandiga for att
forebygga stress och ohélsa ligger hos arbetsgivaren. Arbetsmiljoarbetet ska ske i samarbete
med alla parter s som arbetsgivare, arbetstagare och skyddsombud. Det kravs ett systematiskt
arbetsmiljoarbete dar alla medverkar for att uppna goda arbetsforhallanden och minska den
stress som kan finnas och ge upphov till ohélsa. Ett systematiskt arbetsmiljéarbete innebar
darmed att verksamheten noga planeras, genomférs och foljs upp med beaktande om riskerna
for ohalsa pa grund av psykiska och fysiska pafrestningar, vilket innebéar ett forebyggande
arbete, for att kunna forhindra arbetstagarna fran att drabbas av stress, olycksfall och ohalsa.
Detta skapar ofta trivsel och engagemang i arbete och minskar dven sjukskrivningarna hos
personalen. Enskilda samtal mellan chefer och arbetstagare ar nédvandigt for att fanga upp
om det finns signaler kring stress eller daliga arbetsmiljéforhallanden hos personalen. For att
cheferna skall lyckas med detta kréavs bade tid och kunskap. Personalen har ocksa ett ansvar,
att se till att chefen far den information som kan vara av vikt. En forutsattning for att detta ska
fungera ar att det finns tillit och en 6msesidig respekt mellan chefen och dennes medarbetare
(www.av.se).

2.1.3 EU och stress

Enligt European agency for safety and health at work &r arbetsrelaterad stress ett &amne som
bor belysas da det har visat sig vara ett av de vanligaste arbetsrelaterade halsoproblemet som
anmals. En fjardedel av arbetstagarna inom EU drabbas av stress och studier inom omradet
visar pa att mellan 50 och 60 % av forlorade arbetsdagar kan relateras till stress. Det finns
aven skél enligt European agency for safety and health at work att tro att detta antal kommer
att oka, da det ofta sker forandringar i organisationer, ledning av arbetet och arbetsupplagget.
Exempel pa detta dr en instabil arbetsmarknad, samre anstéllningsvillkor och ¢kade krav i
arbetet, da det forvantas att individen skall hinna med en stor arbetsmangd pa kort tid men
anda med god kvalité, vilket i sin tur satter press pa de anstdllda. Detta paverkar ocksa
individens balans mellan arbete och fritid. Organisationen European agency for safety and
health at work anser att dessa faktorer gor att amnet stress &r en viktig fraga. Detsamma sags i
Sverige via informationen som arbetsmiljoverket har skrivit om arbetsrelaterad stress, att det
kan drabba vem som helst, pa alla nivaer. Det kan paverka den enskilda individen och hela
arbetsgruppen och aven i en forlangning hela organisationen, vilket da paverkar
organisationens resultat. European agency for safety and health at work betonar precis som
arbetsmiljoverket vikten av att folja lagstiftningen géllande arbetsrelaterad stress. Det ar
arbetsgivarens ansvar att forsoka forebygga stress genom att finna lampliga atgérder.
Riskbedomning ar en viktig metod som ska ske regelbundet pa arbetsplatsen och detta vill
organisationen lyfta fram. En systematisk granskning samt utvardering utifran arbetets olika
delar/omraden som syftar till att ta reda pa, vad det ar som kan orsaka stress/skada, kan detta
forhindras eller minskas, finns det forebyggande atgarder eller skyddsatgarder att ta till. Har
man kommit sa langt med riskbedémning och utvérderings process kan det vara mojligt att
skapa en framgangsrik hantering av arbetsrelaterad stress (www.osha.europa.eu).



Forebyggande atgarder handlar om att reagera pa stressymptom innan det har hunnit ga for
langt. Atgérder for att effektivt forebygga stress inom arbetslivet &r att se till att de anstallda
far tillrackligt med tid for att hinna med sina arbetsuppgifter och vidare skapa tydliga
arbetsbeskrivningar, feedback och beléning for goda prestationer. Se till att de anstéllda har
mojlighet att papeka brister och att ndgon lyssnar och tar dem pa allvar. Det ar ocksa viktigt
att de anstallda far forutsattningar att sjalva kunna styra sitt arbete och att de anstallda sa langt
det ar mojligt far vara delaktiga i beslut som paverkar dem. Arbetsuppgifterna bor utformas sa
att de blir stimulerande och ger de anstéllda mojligheterna till social samvaro vilket ar viktigt
och kan generera ett gott arbetsklimat. Nar atgarder vidtas beh6vs det upprattas en plan dar
det framgar vem som gér vad, nar uppgiften ska vara klar och vilka resurser som avsatts for
att genomfora atgarderna. Effekten av dessa atgarder ska Gvervakas och granskas for att
exempelvis upptacka om befintliga forebyggande atgarder ar bristfalliga eller omoderna.
Detta ska ske kontinuerligt for att kontrollera resultaten av riskbedémningen fortfarande ar
aktuella. Dokumentation om vad som gjorts och vad som framkommit, har ett stort vérde
(www.osha.europa.eu).

2.1.4 Férebyggande atgarder och stress i Sverige

Det finns olika strategier for att skapa en god arbetsmiljo dar manniskor trivs och mar bra
tillsammans. Till att bérja med ar det viktigt att organisera och bygga upp en struktur som ar
halsoframjande. For att resultatet skall bli framgangsrikt bor en grupp bestaende av chefer och
skyddsombud sé&tta sig ner och tillsammans utveckla en plan som innefattar de strategier som
tankts anvanda och vilka insatser som kan komma att bli aktuella fér en god arbetsmiljé inom
de narmsta dren. Dessa strategier ar enligt Angelow (2008) viktiga att ha i atanke nar en grund
ska planeras och utformas:

+ Ett kreativt och konstruktivt ledarskap, for att na framgang pa arbetsplatsen. Hur
ledarskapet utformas har en avgoérande roll i arbetet och dess strdvan att skapa en
friskare arbetsplats. Grundlaggande komponenter i det kreativa/konstruktiva
ledarskapet ar delaktighet, stdd och uppmuntran, att som ledare vara en god férebild
och vara tillganglig, att dessutom ha kunskap om hur ménniskor fungerar och reagerar
ar vardefullt. En annan viktig aspekt gallande ledarskap &r att chefer maste ges
forutsattningar for att kunna utova sitt ledarskap da antalet medarbetare exempelvis
inte bor dverstiga 25 och idealet ar ca 12 medarbetare. Antalet kan ha en paverkan pa
hur pass val manniskor trivs pa sin arbetsplats, hur arbetsplatsen utvecklas och hur
personalen tar sitt ansvar.

+ Arbetsgladje skapas genom att medvetet och systematiskt utforma strategier for att
starka arbetslusten/gladjen hos chefer och medarbetare. Det forsta steget i detta arbete
handlar om att kartlagga de positiva effekterna av arbetsgladjen hos bade chefer och
medarbetare, genom att lata dem besvara fragor som kan beskriva vad som hander pa
arbetsplatsen nar arbetslust och gladje finns. Det andra steget handlar om att ta reda pa
i vilka situationer de upplever arbetslust och gladje for att utifran detta fa en
uppfattning om det omrade som behdver satsas mer resurser pa for att 6ka arbetslusten
och gladjen.

« Att frambringa och uppmarksamma framgangar, exempelvis da malen som
efterstravats har uppnatts, ha presterat goda resultat eller kommit fram till I6sningar pa
ett problem. Att vara vaksam pa vad det ar som gor att framgang nas och se till att ratt
forutsattningar ges for att na olika framgangar.

+ Uppskattning, stdd, uppmuntran och respons &r viktigt. Studier pd detta visar att
manniskor som far uppskattning for det de gor kanner arbetsgladje och valbefinnande
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medan de som inte far respons nar de gor ett bra arbete upplever en storre belastning
och &r darmed narmare riskzonen att drabbas av stress och ohélsa. | ledningen och pa
arbetsplatsen bor det finnas en diskussion och en strategi for att feedback skall bli en
naturlig del i arbetet.

+ Arbetsuppgifterna bor vara utvecklande och meningsfulla. Darfér ar
kompetensutveckling for bade chef och personal en viktig framgangsfaktor for
arbetsgladje och forbattrad hélsa. Att uppmuntra sin personal att framhéva dess
kompetens och se kompetensutveckling som en investering gor att chefen ser sina
medarbetare som en resurs och darmed som nagot positivt for organisationens
utveckling.

+ Se pa sina medarbetare utifran ett helhetsperspektiv: arbete, fritid/familj och
personliga faktorer, vilket skapar en helhetsbild av individen. For en arbetsgivare ar
kostnaden for sjukfranvaro belastande eftersom de star for en storre del av kostnaden.
Darfor ar arbetet med helhetsperspektivet en viktig aspekt.

+« FOr att bidra till att skapa en frisk organisation, dar personalen mar bra, behover
atgarder sattas in for att na forutsattningarna for ett aktivt systematiskt
arbetsmiljoarbete exempelvis genom utbildning inom arbetsmiljokunskap vilket &r en
bra grund for att fa en dialog och en gemensam medverkan kring arbetsmiljoarbetet sa
att detta integreras i verksamheten.

+ En stor arbetsbelastning ar en anledning till bristande arbetsgladje och hdg
sjukfranvaro. Darfor bor arbetet fordelas och att det finns en balans sa att personalen
inte blir for tungt belastade. Aven moéjligheten till aterhamtning &r nédvandigt for
personalens valbefinnande med bristfalliga resurser ar dnda ett hyfsat jobb “good
enough”.

2.2 Vardgaranti

Staten och Sveriges kommuner och Landsting traffade en 6verenskommelse om inférandet av
en nationell vardgaranti som borjade galla den 1 november 2005 och galler inom landets
granser. Denna kompletterades sedan den 1 september 2007 inom Véstra Gotalandsregionen
med en regional vardgaranti, vilken innebar att patienten har ratt till besék och behandling
inom en viss tid. Vardgarantin omfattar primarvard, lanssjukvard och hdgspecialiserad vard.
Det skall dock namnas att detta endast géller planerad vard och inte den akuta varden.
Forfattarna har valt att undersoka barn- och ungdomspsykiatriska 6ppenvardsmottagningar
dar forstabesoket skall ske inom 30 dagar for att vardgarantin ska uppfyllas
(www.vgregion.se).

Proceduren som galler for vardgarantin ar att inom 30 dagar ska remissmottagning ske till
konferens och darifran till tids bokning och nybesok. Vardgarantin borjar galla fran det
datum da beslut fattats om att en vard begéaran for barnet/ungdomen ska ske. Detta kan goras
genom att en remiss anlander till mottagningen (Overforing av remiss mellan primarvard och
specialistvard far ta max 7 arbetsdagar) eller om exempelvis patienten/foréaldrar/anhorig/skola
har varit i kontakt med aktuell mottagning. Inkommen remiss far aldrig avvisas. | samband
med beslut om ett forstabesok, ska mottagningen boka en tid for bedémningssamtal med
patienten och dennes familj. Patienten/familjen har ratt att tacka nej eller ringa aterbud till tva
erbjudna tider for ett forstabesok, dérefter har denne forbrukat sin rétt att utnyttja
vardgarantin. Tiderna ska inom de 30 dagarna och erbjudas med en sadan framforhallning att
patienten har mojlighet att planera in den. Om patienten uteblir ska denne om den
inremitterats fran annan lakare aterremitteras till denne eller om exempelvis
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patient/foraldrar/skola har sokt skall de uppmanas att soka pa nytt om besvaren kvarstar. Dock
finns ett beslut om patienter som av eget val har avstatt fran att utnyttja vardgarantin ska
erbjuds en tid for ett forstbesok inom 180 dagar. Om patienten erbjudits ett forstabesok inom
de 30 dagarna men av nagon anledning valt att vanta langre, har patienten mojlighet att dndra
sig. Patient som andrar sig och anda vill komma i egenskap av vardgarantin har da full ratt att
gora detta. Viktigt ar dock hdr att patienten inte kan tillgodorékna sig redan vantad tid utan de
30 dagarna borjar réaknas forst da han/hon aterigen vill utnyttja sin ratt till vardgaranti
(www.vgregion.se).

Vardgarantin har aven med ekonomi att gora. Detta ror inte patienterna utan det galler
personalen/cheferna inom sjukhusen, som ska se till att vardgarantin uppfylls, vilket da
genererar pengar till kliniken. Under 2007-2008 skedde olika tidsbestamda méatningar for att
se om mottagningarna uppfyllde detta (Bada mottagningarna som forfattarna varit pa har
uppfyllt vardgarantin) vilket bidrog med en summa pengar till kliniken®. Den 26 februari i 4r,
2009 gick regering ut med att kraven for vardgarantin inom barn- och ungdomspsykiatrin
skulle skarpas* och att 30 dagar ska galla i hela landet. Landsting som inte uppfyller detta
krav kommer inte att fa nagra garantipengar fran staten. Sveriges kommuner och Landsting
och regeringen har enats i en dverenskommelse dér drygt 200 miljoner kronor ska fordelas
mellan de landsting som lyckas val i att uppfylla vardgarantikravet. Satsningen &r
resultatbaserad och pengarna delas ut i efterhand till dem som uppnar malet. Regeringen
menar dven att denna prestationsbaserade ersattningsmodell ska stimulera landstingen till att
ge tillganglighetsfragorna inom psykiatrin en hogre prioritet genom att de ska satsa pa att ge
patienterna vard i enlighet med vardgarantin och pa sa satt eliminera vardkoerna (www.skl.se
och www.regeringen.se)

2.3 Information om uppsatsens stressteman

Stress ar ett valdigt brett och komplext undersokningsomrade, darfor har detta omrade
begransats i studien (se: Avgransningar 1.3). For att lattare fa forstdelse for uppsatsens
undersokningsomrade har forfattarna med hjélp av sin handledare delat in stressen i teman
och begripliga stressomraden. Dessa har sedan fatt olika rubriker for att lattare fa en forstaelse
for vad chefen och dennes personal utsétts for. Dessa teman kan ha férekommit i tidigare
forskning men forfattarna har inte funnit kéllan till dem. De olika temaomradena ar:

+ FoOrvantansstress: De egna kraven pa sig sjalv men kan aven innebara krav fran
omgivningen om att uppfylla det som forvéntas av individen. Dessa krav kan vara
bade rimliga och orealistiska. Hur uppfylls och hanteras dessa krav sa att det inte
leder till stress?

+ Tidsstress: Handlar om att ha tillrackligt med tid for att hinna med sina arbetsuppgifter
och att da hélla deadlinen. Exempelvis vardgarantin for nybesok inom 30 dagar men
det kan aven vara andra mal. Kontroll dver att arbetet sa att det som ska goras blir
gjort, vilket ocksa handlar om ansvar. For att hinna med detta kravs organisering och
en god planering. Fungerar inte detta skapas stress.

+ Situationsstress: Ar arbetssituationen betungande eller &r det s att individen kanner
sig tillfreds med sitt arbete. Hur hanteras situationer dar det & mycket att géra och
"hogt i tak” eller trakiga stunder da det inte hander nagot alls. Nar finns det tid for
aternamtning, stunder att bara vara for sig sjalv och fundera.

® Inga uppgifter om ekonomiska summor av uppfyllandet av vardgarantin tas upp gallande 2007-2008.
* Detta 4r en fortsattning pa tidigare satsningar som dgde rum under 2007-2008. Vastra Gotalands region har haft
denna utokade vardgaranti, en sa kallad regional vardgaranti sedan 1 september 2007.
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4+ Konfrontationsstress: Handlar om hur arbetet planeras, genomférs och foljs upp. Detta
for att individen skall kunna veta vad som kravs av sin egen arbetsinsats. Vad ar en
normal arbetsméngd? Det underlattar om personalen vet vad som raknas vara for
mycket eller for lite att gora. Vilken kultur rader pa arbetsplatsen, ar alla en del av
den? Hur ser strukturen ut inom organisationen? Rader det nagra konflikter eller
maktforhallanden inom organisationen? Stdd, krav och kontroll.

Under uppsatsens gang har forfattarna arbetat utifran dessa fyra stress teman men i resultatet
anvands de inte da det insamlade materialet analyseras och bearbetas utifran teorier.
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3. TIDIGARE FORSKNING

Undersokningen innefattar den regionala vardgarantin i Vastra Gotalands Lan som varit
aktuell sedan 1 september 2007. Under uppsatsens gang kom ett pressmeddelande ifran
Socialdepartementet den 26 februari 2009 att regeringen beslutat att ingd en
overenskommelse med alla Sveriges Kommuner och Landsting om att en forstarkt vardgaranti
pa 30 dagar ska galla i hela Sverige och innebar som tidigare namnts att Barn- och
ungdomspsykiatriska 6ppenvardsmottagningar har en deadline pa 30 dagar for nybesok.

Forfattarna har inte funnit nagon forskning kring vardgarantin i relation till undersékningens
syfte. Det som hittats ar en kandidatuppsats kring implementeringen av den utdkade
vardgarantin i Uppsala Lans Landsting men férfattarna har valt att inte ta med den da
innebdrden i den uppsatsen inte kan kopplas samman till undersokningen. Darfoér har ingen
tidigare forskning med vardgarantin kopplats till analysen i resultat delen. Vardgarantin har
trots detta valts att ta med i analysen da denna ar av stor vikt for uppsatsens syfte och
fragestallningar. Forfattarna har hittat en del intressant forskning som &r relevant och som kan
sammankopplas med undersokningen vilket foljer nedan.

| media skrivs en del om stress inom arbetslivet. Forfattarna har valt att plocka ut tva
intressanta och relevanta artiklar/studier som belyser arbetsrelaterad stress och som beskrivs
ganska utforligt har nedan. Dérefter kommer ett antal kortare beskrivningar av relevanta
bdcker och uppsatser kring tidigare forskning.

3.1 Arbetsstress ar varre for halsan an osund livsstil

Bengt Arnetz ar professor i socialmedicin vid Uppsala universitet och har skrivit en artikel om
"Arbetsstress ar vérre for halsan &n osund livsstil”. Ar 2008 gjorde Bengt Arnetz en
undersokning om att arbetsrelaterad stress skapar mer ohalsa dn osund livsstil. Resultaten fran
detta forskningsprojekt som pagatt under flera ar visar att olikheter i ledning och
organisationer har en stor betydelse for personalens halsa eftersom det visat sig att
arbetsrelaterad stress ar en vanligt forekommande anledning till sjukskrivning. Stressen var en
storre orsak till sjukskrivning an levnadsvanor. Arnetz (2008) skriver att om organisationen
och dess ledning forandras i positiv riktning leder detta till en storre skaparformaga men
ocksa till en minskning av antalet sjukskrivna. Vidare skriver han att manniskor idag har
stora kunskaper inom detta omrade for att kunna minska det hoga sjukskrivningsantalet och
darmed bli ett av landerna i varlden med friskaste arbetsplatser.

Tillsammans med en grupp forskare bestdmde sig Bengt Arnetz for att i borjan av 2000 talet
ta reda pa vilka faktorer som har en inverkan pa ohalsotalet. Forskningen fokuserade pa bade
arbetslivet och fritiden, inte enbart det ena eller det andra som det tidigare gjorts.
Forskargruppen bestod utav bade svenska och internationella forskare inom bland annat
foljande omraden: ledning och organisation, arbetsmedicin, beteendevetenskap, fysiologi,
ergonomi. Forsknings projektets tre storre huvudfragor 16d sahar: Orsakar arbetsorganisation
eller enskildas 6vriga sociala liv mest ohélsorelaterad stress? Ar det mera effektivt att inrikta
anti-stress insatser pa individ- eller organisationsniva? Vilka ar de viktigaste organisations-
och ledningsfaktorerna for att skapa en langsiktigt frisk, effektiv och stressresistent
organisation? Utifran dessa fragor kan foljande slutsatser dras: Overlag har det kunnat ses att
organisationsstress ger upphov till mer ohilsa &n individens sociala livsstil. Aven om den
sociala livsstilen har en viss paverkan sa styrs anstélldas halsa mer av organisationsfaktorer.
Att satsa pa en utveckling av en organisation och ledning har en storre effekt pa de anstélldas
hélsa an populdra kortvariga antistress program. Dé&remot finns de andra former av
individinriktad stresshantering som har visat sig ha en del positiva effekter pa enskildas
mentala och biologiska stresstroskel, dock inga effekter pa organisationens effektivitet (Ametz,
2008).
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Analysarbetet kring projektet var inte riktigt klart men det verkar utifran artikeln som att det
mest effektiva sattet var att samla de anstallda till ett méte kring mét resultaten och diskutera
generellt hur gruppens halsa kan paverkas i en positiv riktning. Studierna pa ett flertal
organisationer over en langre period gav information om det mest vésentliga organisations
och ledningsfaktorerna for att uppnd en frisk och produktiv organisation. De fyra vasentliga
faktorerna som berérde medarbetares hélsa oavsett organisation, var att friska arbetsplatser
hade ett battre klimat. De anstéllda kande till arbetsplatsens mal, de var delaktiga i planering
och hade inflytande i arbetet pa olika satt. De fick dessutom aterkoppling fran ledningen om
vad de skulle gdra och hur de har genomfort sina arbetsuppgifter. For att sammanfatta detta
forskningsprojekt sa har det visat sig att det finns stora skillnader inom en och samma
organisation nar det handlar om sjukskrivning, stress och ohalsa (Arnetz 2008).

3.2 Minskad stress hos sju av tio med samtalsgrupper pa jobbet

Ett annat sétt att hantera arbetsrelaterad stress &r att lyfta fram vikten av det sociala stodet
inom arbetslivet vilket Rolf Johansson, Kristina Orth-Gomér och Jonas Alwall skriver om i
sin artikel. Varmdd kommun har haft mycket héga ohélsotal (enligt artikeln de hdgsta i
Stockholms 14n) och utifran en orovackande medarbetarundersokning fran 2002 paborjades
ett ar senare ett dialogmiljoarbete bland socialforvaltningens personal. Utgangspunkten var att
forsoka motverka den hdga stresstroskeln och ohalsan som fanns bland personalen. Under ar
2004 genomfordes en totalundersokning inom Varmdos socialforvaltning som omfattar 32
deltagare i samverkan med forskare pd Karolinska institutet och Skondalsinstitutet, Ersta
Skondals hdgskola, for att belysa vikten av det sociala stddet inom arbetslivet. Denna studie
omfattade nio personalgrupper som indelades i sma grupper med tydlig struktur och en
erfaren process ledare som fungerade som handledare for deltagarna. Personalen kom fran
olika arbetsplaster inom socialférvaltningen. Personalgrupperna har tréffats varannan vecka i
fyra manader under sin arbetstid och pratat utifran personliga handlingsplaner mot
arbetsrelaterad stress och ohalsa. Det har insamlats information genom tva enkéater som
deltagarna tagit del av och deltagarna har &dven genomgatt biologiska matningar av
stresshormoner. Det visade sig att de som regelbundet deltagit i samtalsgruppen minskade
risken for ohdlsa. Det har framkommit genom att studera den utveckling som skett hos
deltagarna pa foljande omraden kognitiva, kanslomassiga, fysiska och beteende. Symtom pa
stress inom dessa omraden har uppmarksammats med metoder som framstallts av forskare vid
stressmottagningen, Karolinska institutet (Gustafson, Orth-Gomer, Alwall 2005).

Studien visar att nastan alla deltagare efter fyra manader hade minskat sina stressymtom med
13 %. Forskarna i studien vill lyfta fram poangen med att satsa pa socialt stod pa
arbetsplasterna exempelvis genom att skapa personalgrupper som ovan har beskrivits. Att ge
individen utrymme for reflektion och tillfallen att bli sedd/bekraftad ar viktigt. Dela med sig
av bade sorg och gladje ar befriande. Det kan upplevas svart att genomfora detta projekt i en
arbetsgrupp men erfarenheten fran Varmdo visar pa att det ar mojligt att lyckas. Ansvaret tror
forskarna ligger pa arbetsgivaren om han/hon vill skapa en hélsosam arbetsplats och en
friskare personal. Det har alltfor sallan kommit upp fragor kring psykosociala atgarder i
arbetslivet i den offentliga debatten och hur insatser ska sattas in for att motverka ohélsa.
Forskarna skriver vidare att en ny studie om socialt stod visar att det finns potential till battre
halsa bland vard och omsorgspersonal och att de lyfter fram dessa fragor som manga andra
inte har gjort (Gustafson, Orth-Gomer, Alwall 2005).

Vidare skriver forskarna till artikeln att nar olika arbetsmiljosatsningar utfors maste en
helhetssyn pa halsa och véalbefinnande finnas. Det behdvs atgarder som foljer lagstiftning och
avtal, som fungerar som skydd for arbetstagaren. Fordndringar bor skapas i organisationer for
att framja arbetstagarnas inflytande, kontroll och béattre ergonomiska stallningar, mojligheter
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till motion pa arbetstid och effektiv rehabilitering. Forskarna i artikeln anser dven att det &r
minst lika viktigt att se till arbetstagarnas livsstil bade pa arbetet och fritiden, exempelvis
vanor, synsatt och vilken formaga individen sjalv har for att kunna hantera stressorer som
beror hela individens livssituation. De psykosociala fragorna oroar ofta och framstar ocksa
som ett hot hos arbetsgivare och politiker da det istallet skulle kunna vara sa att det utmanar
dem till framatanda i sina planer och insatser. Nar stora undersokningar kring psykosociala
faktorer pa arbetsplatser presenteras, vilket det gors i emellanat, visar det sig att nar
atgarderna skall foljas upp sker det ofta halvhjartat. Det kan finnas flera orsaker till detta, men
en orsak kan vara chefens egen dngslan och radsla, infor att dennes medarbetare far utrymme
att satta ord pa sina personliga konflikter, svagheter pa ledarskapet och deras egen
otillfredsstéllelse. En annan orsak till motstand hos chefen kan vara svarigheterna att beskriva,
granska och mata effekten av de psykosociala atgarderna. Den tredje orsaken kan vara att
chefen tanker att den personliga halsan ar medarbetarens privatsak och den enskildes ansvar
att 16sa sina behov av socialt stod. Ett flertal studier har styrkt att socialt stod forlanger
méanniskans liv och det kan bevisas genom en rad biologiska effekter av socialt stdd
exempelvis har det visat sig kunna motverka hjartsjukdomar, séanka blodtrycket, ett starkare
immunforsvar och minska den biologiska stressbendgenheten (Gustafson, Orth-Gomer,
Alwall 2005).

3.3 Stress och den nya ohéalsan

Peter Wahrborg ar professor i beteendemedicin vid Sveriges lantbrukaruniversitet samt docent
i kardiologi vid Sahlgrenska Akademin. Utover sin medicinska bakgrund ar han sociolog, leg.
psykolog och leg. psykoterapeut med kommunikations- och systemteoretisk inriktning.
Wahrborg skriver i sin senaste bok: Stress och den nya ohdlsan, utgiven 2009 att de senaste
arens stressforskning tydligt uppvisat att det &r i samspelet mellan sociala, psykiska och
biologiska aspekter som stress utvecklas. Stress ar darmed ett av de stora hoten mot
manniskans hélsa enligt Wahrborg.

Forfattarna har anvént sig av den senaste stressforskningen i denna undersokning vilket
utvecklas och kan lasas under kapitel 5.1 Stress.

3.4 Stressen i mitt liv

Lennart Levi ar Professor emeritus i psykosocial miljdmedicin vid Karolinska institutet och
forelaser om stress och halsa, folkhélsa, arbetshalsa. Lennart Levi skriver i boken: Stressen ar
mitt liv (2002) om stress och vilka situationer som kan framkalla stress och tar da upp den sa
kallade krav- kontroll- stéd modellen, som ar utformad av Toéres Theorell och Robert
Karasek, for att belysa betydelsen av omgivningens krav och individens egna krav som kan
vara for hoga.

Forfattarna har anvént sig utav Lennart Levis tolkning av denna krav- kontroll- stéd modell i
undersokning vilket utvecklas och kan lasas mer om under kapitel 5.1.1.

3.5 Halsoframjande atgarder mot arbetsrelaterad stress
Detta ar en studie av stressorer inom arbetets organisation. Studien ar en D-uppsats skriven
av: Sara Engan Nilsson och Elisabeth Nordlund vid Luled Universitet (2005) och handlar om
arbetsrelaterad stress samt halsoframjande atgarder som kan vidtas for att motverka denna
stress. Syftet med uppsatsen var att undersoka vilka faktorer inom arbetsorganisationen som
ger upphov till stress for medarbetarna. Arbetsorganisationen indelades i tre delomraden:
arbetsuppgifter och kompetens, samarbete och samspel samt syrning och uppféljning. Inom
dessa delomraden identifierades sedan 15 olika faktorer som kan ge upphov till stress. Studien
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bedrevs kvantitativt och genomférdes med hjélp av en enkatundersokning dar medarbetare
bade inom offentlig och privat sektor medverkade. Resultatet uppvisade att de orsaker som
medarbetarna upplever som stress pa arbetsplatsen bland annat var hég arbetsbelastning, hoga
krav i kombination med Iag kontroll, brist pa stéd och uppmuntran fran arbetskamrater samt
brist pa information. Utifran resultatet har uppsatsens forfattare formulerat en
stresshanteringsplan. Tanken &r att denna ska fungera som verktyg for de individer som har
arbetsmiljoansvaret pa arbetsplatsen och att stresshanteringsplanen ska vara ett hjalpmedel i
det systematiska arbetsmiljoarbetet mot stress.

3.6 ”’Stress is always present” - Stress och coping hos personalen pa en

kvinnojour

Detta ar en C-uppsats gjord av Ann-Charlotte Bratt, Emma Svanberg och Evelina Wahlén vid
Goteborgs Universitet Institutionen for socialt arbete (2008). Syftet med studien var att
undersoka stressfaktorer, upplevelsen av sa kallad locus of control samt copingstrategier.
Locus of control &r ett begrepp som beskriver i vilken utstrackning individer upplever att de
sjalva har kontroll och kan paverka sin livssituation. Uppsatsens genomfordes utifran atta
kvalitativa intervjuer for att ta del av kénslor, tankar, upplevelser och erfarenheter kring dessa
amnen och fragestéllningarna inriktade sig pa om personalen upplevde sitt arbete stressigt och
hur den stress i sa fall uttryckte sig samt vilken relation personalen har locus of control till
stress och tillfredsstéllelse i arbetet. Uppsatsens forfattare kom fram till att samtliga
informanter i studien upplevde stress i sitt arbete. De beskrev att stress var nagot som orsakar
kanslomassigt och fysiskt obehag. De sarskiljde pa positiv och negativ stress dar positiv stress
sags som nagot som kunde hjalpa dem att fa mer fokus i sitt arbete och darmed fa fler saker
gjorda pa mindre tid medan negativ stress kopplades samman med att ha for mycket att gora
och samtidigt ha for lite tid att gora det pa. Informanterna uppgav brist pa kontroll i arbetet att
arbetsplatsens struktur inte alltid var den bdasta. Forebyggande delar som visade sig kunna
minska stressen hos informanterna var om dessa upplevde att de kunde férbereda sig innan en
stressig arbetssituation och da skapa nagon form av kontroll. Slutresultatet i undersokningen
var darmed att arbetsplatsen inneholl manga stresselement for personalen som arbetade dér.

3.7 Arbetsliv och halsa — en studie om arbetsrelaterad stress och

utbrandhet

Detta ar en C-uppsats skriven av Eva Kallhammar vid Luleda Tekniska Universitet (2004).
Syftet med studien var att undersoka forhallandet mellan hélsa och arbetsliv och hur balansen
mellan individ och arbetsmiljo paverkar stress och hélsa. Studien fokuserar pa arbetsrelaterad
stress och utbrandhet ur ett ledar- och medarbetarperspektiv. Undersokningen grundas pa en
fallstudie med inriktning mot organisation och ledarskap. Fem ledare och fem medarbetare
har intervjuats. Symptom pa stress, stresshantering och hur arbetsrelaterad stress och
utbrandhet kan forebyggas inom organisationer. Resultatet uppvisade att arbetsférhallanden
inverkar pa stress och halsa. Att brist pa balans mellan individ och arbetsmiljo, krav och
kontroll, eller arbetsliv och privatliv kan vara bidragande faktorer till stress. Vidare skriver
forfattaren att en hog stressniva under en lang tidsperiod kan leda till stressrelaterad sjukdom
som utbrandhet. Utifran uppsatsens resultat har forfattaren utformat en stressmodell som ska
skapa en balans mellan arbetsliv och privatliv for att forsoka finna en efterstravansvérd
harmoni pa arbetsplatsen och pa detta sétt motverka stress.

Denna uppsats ansag forfattarna vara relevant att ta med trots att den behandlar utbrandhet.

Forfattarna grundar detta pa att uppsatsen dven tar upp arbetsrelaterad stress ur ett ledar-
medarbetarperspektiv och sedan utifran vad uppsatsens resultat visade.
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4. METOD

Enligt nationalencyklopedin &r metod ett planmassigt tillvagagangssatt for att uppna ett visst
resultat. FOr att 16sa problem och komma fram till ny kunskap behdvs en metod i hur dessa
mal ska uppnas. Detta ar en forutsattning for att kunna utfora ett seriost forskningsarbete eller
undersokning. Metodlara ger en grund i hur systematiskt och planmadssigt arbete utfors i
fragor som ror vem, vad, hur och varfor. Metoden i sig ar dock enbart ett redskap och ger
darfor inga svar pa dessa fragor. Inom samhallsvetenskapen finns det tva olika angreppssitt,
den kvantitativa och den kvalitativa metoden. Metodvalet gors utifran kunskap och
fragestallning inom det omrade som ska undersokas (Holme, Solvang 1997/Germo,
Magnusson: B-uppsats Vt-2007)

4.1 Val av Metod

Studien har utforts genom en kvalitativ undersokning med en beskrivande ansats, vilken da
innebar att forfattarna har anvant sig av Oppna intervjuer som ger direkta citat fran
intervjupersonerna dar de exempelvis beskriver tankar, k&nslor, kunskaper och attityder
(Larsson 2005). Intervjuerna bestar av enskilda chefsintervjuer och med personalen i grupp
om 2-5 personer utifran ett semistrukturerat intervjusatt. Tva intervjuguider har gjorts, en till
chefen och en for personalen, med fragor som relaterar till undersokningens fyra olika teman:
Forvéntan, tid, situation och konfrontationsstress. Information om uppsatsens stressteman kan
lasas under kapitel 2.3.

Semistrukturerade intervjuer innebar att deltagarna intervjuas enskilt och i grupp. De far da i
forvag ta del av ett informationsbrev och intervjuguide. Forfattarna valde dock att inte lata
respondenterna fa ta del av intervjuguiden i forvdg, utan de fick den tilldelat till sig precis
innan intervjun skulle &gde rum. Detta gjordes for att ”grupp” informanterna inte skulle ges
chansen att diskutera och resonera fragorna med varandra innan intervjun. Avdelningschefen
gavs inte heller chansen att i forvdg kunna fundera pa hur fragorna skulle besvaras.
Anledningen till att denna metod valdes var en énskan att forsoka na fram till chefen och hur
denne upplever/tror att personalen pa respektive mottagning har det och &ven personalen,
genom att lata dem uttrycka sina egna uppfattningar, tankar, asikter och forestallningar i hur
de ser pa sin arbetsmiljo, vardgarantin och stressférebyggande arbete.

4.2 Urval

Enligt Svenning (2003) finns det inte nagra speciella regler for urval vid kvalitativa
undersokningar utan dessa anvands i ett exemplifierande syfte som da handlar om ett selektivt
urval av studieobjekt i den kvalitativa undersokningen. Urvalet av respondenter till
undersokningen grundar sig pa intervjuer, genomférda pa tva Barn- och ungdomspsykiatriska
dppenvardsmottagningar i Vastra Gotalandsregionen, dar forfattarna valt att intervjua
avdelningschefen enskilt och personalen i en grupp om 2-5 personer for att fa fram likheter
och olikheter utifran underokningens syfte och fragestallningar.

Forfattarna hade som onskan i informationshrevet att personalen skulle bestd utav
yrkeskategorierna socionomer och psykologer. Efter en forfrdgan utav en chef, om aven
sjukskoterskor fick inga i urvalet, valde forfattarna att ta med denna yrkeskategori da dven de
tilln6r mottagningens personal. Forfattarna kom fram till att detta inte skulle paverka eller ha
nagon storre betydelse for undersoknings resultat men det ar aven har upp till lasaren att
avgora detta. Darefter gjorde chefen for mottagningen forfragningar till sin personal om vilka
som kunde tdnkas vilja medverka i gruppintervjun. Forfattarna hade har som krav att
personalens deltagande inte skulle géras med beordring fran chefen utan medverkan i studien
skulle vara frivillig. Dock fick hansyn tas till att manga i personalen redan hade inbokade
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drenden som var svara att andra pa nar intervjuerna skulle dga rum, vilket gjorde att grupperna
inte blev maximala till det énskade antalet.

4.3 Genomfdorande av intervjuer

Genomforandet av intervjuerna skedde pa respektive BUP-mottagning i deras egen
arbetsmiljo nagonstans i Vastra Gotalandsregionen. Forfattarna ansag att detta var bésta sattet
for att fa tillstand intervjuerna. Personalen och chefen inom detta arbetsomrade ar mycket
uppbokade med samtal och moten. Risken fanns att intervjuerna inte skulle kunna genomféras
om forfattarna kravde att informanterna skulle ta sig till nagon annan plats an deras egen
mottagning.

Enligt Kvale (1997) finns det flera olika former av intervjuer och intervjupersoner.
Avdelningscheferna valdes att intervjuas enskilt. Detta gjordes for att soka faktisk
information, asikter och attityder eller beréattelser och livshistorier. Personalen valdes att
intervjuas i grupp vilket aven kan refereras till “fokusgrupper” som ska fanga samspelet
mellan informanterna, vilket ofta leder till spontana och kénsloladdade uttalanden om &mnet
som diskuteras. Vidare skriver Kvale (1997) att intervjua personer i grupp gor att
intervjuarens kontroll &ver intervjusituationen minskas, vilket kan leda till en kaotisk
datainsamling och svarigheter i att metodiskt analysera alla asikter och tankar som korsar
varandra. Forfattarna hade i informationsbrevet skrivit att personalgruppen skulle besta av 2-5
personer. Hur manga utav personalen som hade tackat ja till att delta hade férfattarna ingen
information om innan de kom till respektive mottagning. Grupperna hamnade slutligen pa tre
personer i varje, vilket gjorde dem hanterbara under intervjuerna samt att det var latt att
urskilja vem som sade vad pa bandinspelningen nar banden transkriberades. Att sérskilja vem
som sade vad pa bandinspelningen var dock inget maste eftersom resultatet endast kommer att
redovisa personalens sammanslagna svar pa fragorna.

Fran borjan var malet att anvanda tre BUP mottagningar i undersokningen men med tanke pa
uppsatsperiodens langd pa tio veckor fick forfattarna tanka om da tiden inte rackte till. Tva
mottagningar anvandes slutligen for att fa in tillrackligt med material for att kunna genomfara
studien. Utgangspunkten var dven att inte sprida ut chefs- och personal intervjuerna pa flera
olika mottagningar utan chefen och personalen skulle tillhéra samma mottagning for att
forfattarna skulle kunna se sambanden som fanns dem emellan. Sammanlagt deltog atta
personer och intervjuerna utférdes genom fyra olika intervjusituationer: tva avdelningschefer
som intervjuades varfor sig och ur personalgruppen intervjuades sammanlagt sex personer, tre
stycken i vardera gruppen. Har bor dock papekas att en utav individerna som medverkade i en
utav grupperna, var en socionomstuderande och nérvarade bara som lyssnare” under
intervjun.

4.3.1 Intervjuguide

Kvale (1997) skriver att en intervjuguide ska innehalla de amnen som é&r foremal for
undersokningen och i vilken ordning dessa underfragor sedan kommer att stéllas i under
sjalva intervjun. Detta ar nagot som forfattarna tagit fasta pa vid planeringsstadiet och
utformandet av intervjuguiderna.

Studien anvander sig av tva intervjuguider®. Den ene &r riktad till chefen for att f& dennes
uppfattning kring hur hans/hennes medarbetare kan uppfatta sin arbetsmiljé/situation samt
studiens syfte och den andra &r riktad till personalen i grupp for att fa deras gemensamma
uppfattningar (inte deras enskilda) i dessa fragor. Fragorna i de olika guiderna ar systematiskt

® Intervjuguider se bilaga 2 och 3.
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ordnade med de fyra stresstemana som 6verrubriker och med omsorgsfullt formulerade fragor
inunder. Fragorna ar Gppna for att forfattarna skulle kunna stalla foljdfrdgor om nagot
behovdes foljas upp eller fordjupas. Guiderna fanns dven med som ett stod for oss forfattare
for att inte frangd syftet utan halla problemomradet tydligt. De gav aven majligheter till att ha
en oppen dialog med respondenten/erna som bidrog till en storre forstaelse och gjorde aven att
informationen tillats bli mer utforlig.

Innan intervjuernas genomfoérandes gjordes en pilotundersokning. Kvale (1997) skriver om
betydelsen av att genomfora pilotintervjuer fore de egentliga undersokningsintervjuerna och
att dessa da kan 6ka formagan att skapa ett tryggt och stimulerande samspel. Genom att testa
intervjuguiderna pa fem personer fick forfattarna dven chansen att andra pa nagon fraga om
denne exempelvis uppfattades som svarforstadd. Testpersonerna uppfattade ingen fraga som
svar vilket gjorde att ingen fraga behévde omformulerades.

4.4 Utfoérande och bearbetning av intervjuer

Bada forfattarna har deltagit under de fyra intervjutillfallena och har da turats om att vara
samtalsledarare. Den som inte var huvudansvarig for samtalet hade ansvar for bandspelare,
forde anteckningar och sag aven till att intervjuguidens fragor blev besvarade och kom med
foljdfragor eller bad om fortydligande.

Innan varje intervju paborjades informerades chefen och personalen aterigen om syftet och
malet med undersokningen samt vad resultatet av intervjuerna kommer att anvands till och att
allt som s&gs under intervjun kommer att ske anonymt, vilket innebdr att informationen som
fas inte kommer att kunna harledas till ndgon specifik person, mottagning eller ort. Kén och
yrkesbefattning (férutom avdelningschef) kommer inte heller att tas med i studien. Alltsa
behandlas informanternas svar anonymt och det ar ingen annan an férfattarna som kommer att
veta vad respektive informant har sagt. | resultatet anvands flertalet citat men kommer da att
undertecknas med fingerade namn eller inget namn alls. Slutligen innan intervjun startade
informerades informanterna om att medverkandet i undersokningen var helt frivillig, att de
nar som helst kunde avbéja att svara pa fragor. De delgavs aven syftet med varfor forfattarna
ville anvénda sig av bandinspelning, vilken var att ingen viktig information skulle missas eller
tolkas fel. Att anvanda bandspelare &r nagot som Larsson (2005) skriver &r viktigt att anvanda
vid kvalitativa intervjuer da detta mojliggor att datainsamlingen blir mer korrekt och
undersokaren kan da é&ven anvanda sig av utforliga och ordagranna citat fran
intervjupersonerna i resultatet. Det bidrar &ven till att undersokaren har en séker datagrund att
utga ifran vid den kvalitativa analysen. Ingen informant avbojde bandningen av intervjuerna.

Direkt efter att varje intervju har genomforts har transkriberingen av de inspelade banden
paborjats. Bandinspelningarna var val gjorda och ljudet fungerade bra, trots att det ibland
brusade var det latt att lyssna av och uppfatta vad informanterna sade. Eftersom alla
informanter var valdigt talféra sa tog transkriberingen en hel del tid men forfattarnas formaga
att spola banden fram och tillbaka och skriva ned vad som sagts pa datorn utvecklades och
okade under arbetets gang. | utskrifterna har alla ord som sagts nedtecknas, skratt har
betecknats som *skratt* dock har inte alla ”suckar” och pustar” antecknats. Vid lite langre
uppehall da informanterna har tankt har punkter gjorts ”.......”. Under transkriberingen har
aven kommatecken, utropstecken och fragetecken anvants for att lattare forsta inneborden i de
utskrivna intervjuerna. Informanterna har betecknats med olika bokstéver for att sarskilja dem
och avdelningscheferna med AC. Trots att det ar intervjuerna som ligger till grund for hela C-
uppsatsen kommer dessa inte presenteras i sin helhet utan genom valda delar som sedan foljer
de olika temana. De fullstandigt utskrivna intervjuerna har endast varit avsedda for forfattarna
for att skapa en helhetshild och eftersom intervjuerna sedan har skrivits ut, utan namn,
mottagning eller ort har dven var handledare kunnat ldsa dem utan att detta har kunnat
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harledas nagonstans. De transkriberade utskrifterna har sparats i pappersform, i forfattarnas
datorer och dven pa USB-minne under arbetets gang men kommer att raderads nar uppsatsen
slutligen &r Klar.

4.5 Analysmetod

Att anvanda sig av en metod i analysen gor intervjuanalysen mer hanterlig. Analystekniken ar
ett verktyg, som ar nyttig i vissa syften, relevant for visa typer av intervjuer och lampliga for
vissa forskare. Den centrala analysuppgiften ligger dock kvar hos forskaren, som staller
tematiska fragor i borjan av undersokningen och féljer upp dem genom planering, intervjuer
och utskrift. Det finns fem viktiga metoder for intervjuanalys: meningskategorisering,
meningskoncentrering, meningsstrukturering genom berattelser, meningstolkning och ad hoc
metoder for skapande av mening. | studien har meningskategorisering valts att anvéndas
(Kvale 1997).

Meningskategorisering innebar att forfattaren forsoker pa ett kreativt satt finna ett sétt att
indela intervjumaterialet pa. Sjdlva podngen med kategorisering ar att reducera materialet och
beskrivningarna av fakta som fatts fram till 6verskadlighet exempelvis i nagon form av tabell
eller figur (Larsson 2005). Denna typ av analys kan aterge om ett fenomen férekommer eller
inte. Kategorierna kan utvecklas i forvag eller véaxa fram under arbetets gang, de kan in
hamtas fran vardagsspraket, de teorier som valts eller fran forfattarnas eget idiom (Kvale
1997).

Det férekommer olika former av triangulering for att uppna sa hog trovardighet som mojligt i
en kvalitativ analys. Forfattarna har anvéant sig utav féljande former utav triangulering:
Teoritriangulering som har sitt syfte att utifrdn olika teoretiska perspektiv analysera
intervjumaterialet. Triangulering av datakéllor, det vill séga att forfattarna har undersokt hur
personer i olika rollpositioner s som personal och chef uppfattar sin situation utifran teman
och fragor. Den sista formen av triangulering ar den tvéarvetenskapliga trianguleringen vilken
innebar att forfattarna har teorier som ingar i olika discipliner sdsom psykologi och sociologi.
Det finns, som aven skrevs i borjan, olika former av triangulering for att uppna en hdg
trovardighet i den kvalitativa analysen (Larsson 2005).

For att prova hallbarheten i sitt kvalitativa resultat kan olika strategier finnas som stod. Nar
teori/begrepp ar applicerade pa resultatet bor forfattarna leta efter alternativa
teman/forklaringar till varfor den tolkningen har foredragits, diskutera om det kan finnas
andra alternativ att tolka sitt resultat pa (Larsson, 2005). Att soka efter negativa fall och se om
det inte bara finns monster i en text utan ocksa avvikelser, exempelvis att en respondent
beskriver en motsatt bild som inte stdammer dverrens med det huvudmonster som framtratt i
resultatet. Har trader en viktig uppgift in ndmligen att teoretisera kring hur man kan se och
tolka dessa fall som uppvisar ett annat monster &n de Gvriga respondenterna har getts. Det ar
ocksa viktigt att ta upp om det finns nagon form av urvalsproblem i studien vilket gérs genom
att utféra en designkontroll. Avslutningsvis &r trovardigheten hos forfattarna ett annat
betydelsefullt moment vilket innebar att studien bér ge ndgon form om férfattarna som
person, exempelvis utbildning och tidigare erfarenheter. En grundldggande regel &r att
beskriva dessa utgangspunkter da de kan paverka hela forskningsprocessen (Larsson 2005).
Forfattarna har valt att presentera sig narmre under kapitel 1.4: forforstaelse.

| studien kommer ett abduktivt arbetssétt att hallas, vilket innebar att forfattarna utgar ifran
empiriska fakta men samtidigt tar hansyn till teoretiska moment. Teorin kan dd komma att
tolka och analysera resultatet utifran en teoretisk referensram for att forsoka beskriva, forsta
och till viss del forklara resultatet och se vilka monster, likheter och olikheter som kan finnas.
Denna forskningsprocess kommer att préaglas utav en vaxling mellan teori och empiriska fakta
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dar bada kan komma att inverka pa varandra Detta ar alltsa en kombination utav induktiva
och deduktiva moment (Larsson 2005).

4.6 Validitet, reliabilitet och generaliserbarhet

Inom den moderna samhallsvetenskapen har begreppen reliabilitet, validitet och
generaliserbarhet fatt en position som vetenskapens treenighet. Det tycks enligt Kvale (1997)
var dessa begrepp som definierar den teoretiska vetenskapen.

4.6.1 Validitet

Kvale (1997) skriver att valid kunskap innefattar en filosofisk dimension betraffande vad som
ar sanning. Inom det postmoderna samhéllet tolkas inte sanningen som nagot fullstandig eller
oandligt utan ses istdllet som en social konstruktion som inte vantas aterge verkligheten.
Sanning skapas och forandras genom ett standigt pagaende resonemang dar individer med
olika tyckande och tolkande staller sina asikter gentemot varandra. Pa detta satt undersoks de
olika teorierna och jamfors enligt Kvale (1997) med den objektiva vérlden. Detta i sin tur
leder till att deras inre logik och riktighet bestams till bakgrund av de praktiska konsekvenser
medfdrandet innebér.

Svenning (2003) skriver att det finns en uppsjo av forklaringar till vad validitet egentligen
innebdr. Enligt Thurén (2003) innebér validitet att man verkligen har undersokt det man har
tankt undersdka och ingenting annat och Trost (1997) skriver att det vid kvalitativa intervjuer
vanligen stréavas efter att komma at, att fa veta vad den intervjuade menar med eller hur
individen uppfattar ett ord eller en foreteelse. Kvale (1997) skriver att ett positivistiskt
forhallningssatt begransar vetenskaplig validitet till gjorda méatningar som exempelvis med
definitionen: Mater forskaren det denne tror att han/hon mater. Med dessa beskrivningar kan
forfattarna kort sammanfatta att validitet handlar om en undersoknings formaga att méata vad
den avser att mata.

Svenning (2003) skiljer pa inre (teoretisk validitet) och yttre validitet (begreppsvaliditet). Inre
validitet handlar om sjalva projektet och kopplingen som finns mellan teori och empiri vilket
innebar hur forfattarna har lagt upp sitt projekt och vilka olika delar som ingér. Géllande den
inre validiteten ar det dven viktigt hur fragorna stélls, att det finns tillrackligt manga
respondenter och om ratt matinstrument anvands etc. Forfattarna har noga valt ut teorier som
anvands i uppsatsen for att den inre validiteten ska sakras. Gallande fragorna ar dessa stallda
till de respondenter som utvalts infér intervjun och motsvarade kriterierna for deltagande. Om
antal deltagande ér tillrackligt eller inte for att sakerstélla den inre validiteten gar inte att ge
nagot fullstandigt svar pa. Forfattarna har dock gjort en beddmning innefattande
mojligheterna att hantera det insamlade materialet inom studiens tidsram och da haft viljan att
ett sa stort material som mojligt inforskaffades for att besvara uppsatsens syfte och
fragestallningar. Den yttre validiteten handlar om projektets helhet och giltighet ur ett bredare
perspektiv inklusive teorier och empiri och om mojligheterna till generalisering finns utifran
resultatet. Om det rent konkret gar att applicera resultatet som erhallits pa ett storre
urvalsunderlag och rent abstrakt, fran undersckning till en allman teori. For att géra en
undersokning valid behover fragan stallas 6ver hur manga deltagare som undersokningen ska
innefatta vilket ar viktigt om resultatet ska anses som generaliserbart eller inte.

Kvale (1997) skriver om hur hog validitet en undersokning har beror pd forskarens
hantverksskicklighet. Hantverksskickligheten utvecklas under undersokningens gang med att
forskaren standigt kontrollerar, ifragasatter och teoretiskt tolkar resultaten som framkommer. |
postmodern tid har hantverksskickligheten fatt en storre betydelse da kunskapen mats mot den
objektiva verkligheten i samband med forskarens trovardighet. Det kan darfor sagas att
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validitet inte bara handlar om metoder utan d&ven om forskaren som individ, med dennes
etiska integritet vilket ar avgdrande for beddmningen av kvaliteten i den frambringade
kunskapen. Forfattarna till uppsatsen har noga under arbetets gang genomgatt de olika delarna
med ett kritiskt forhallningssatt till materialet och dven under uppsatsens slutskede har en
kritisk granskning av slutprodukten genomférts. Validera betyder att kontrollera vilket da
innebar att forskaren forhaller sig kritisk till materialet och &r sin egen advokat genom att
granska och ge uttryck for detta i analysen. Kvale (1997) skriver att det ar viktigt att tydligt
ange perspektivet pa det undersokta &mnet och vilka kontroller som gjorts for att forhindra en
forvrangd tolkning och det finns flera olika satt att kontrollera sitt forskningsresultat dér inget
av séttet kan betraktas som det absoluta. Vidare skriver Kvale (1997) att oavsett vilken metod
forskaren anvander for att sakra realiteten i resultatet borde det rimligen vara sa att desto fler
forsok till falsifiering en undersékning dverlevt, desto starkare blir den. Forfattarna har haft
en god samtalsdialog med varandra och kontinuerligt diskuterat undersékningen samt om
oklarheter har uppstatt med varandra. Forfattarna har inte behovt ta kontakt med
respondenterna for nagon form av fortydligande da materialet har kénts tydligt och
anvandbart. Gallande teorierna har dessa studerats i tolkningar av flera olika forfattare men
givetvis har ursprungskallan kontrollerats i de fall det har gatt. Fortséttningsvis skriver Kvale
(1997) att den kritik som existerar i forskningssammanhang ofta handlar om att resultatet kan
var oriktig, med grunden utifran att respondenternas uppgifter kan vara falska. For att minska
denna risk ar det darfor viktigt att noga kontrollera varje fall. Problem av denna art kan
undvikas genom att exempelvis anvanda valformulerade och vilbearbetade fragor i
intervjuerna. Forfattarna gjorde pilotundersokningar innan intervjuguiden faststélldes for att
testa fragornas tydlighet och eventuella svarigheter. Under intervjuerna stalldes &ven
foljdfragor som pa sa satt fortydligade svaren i fragorna.

4.6.2 Reliabilitet

Enligt Svenning (2003) innebér reliabilitet att resultaten ska vara tillforlitliga och om inget
forandras i ett urvalsunderlag skall tva undersokningar med samma syfte och med samma
metoder kunna ge samma resultat. Undersokningens respondenter &r representativa for
personal pd barn- och ungdomspsykiatriska Oppenvardsmottagningar i Sverige géllande
yrkeskategori, kon och alder. Vidare skriver Svenning (2003) att det finns flera olika sétt att
se pa reliabilitet och begreppet kan ibland uppfattas som oklart. Vissa forfattare anser att ett
matinstrument ska kunna appliceras flera ganger och ge samma resultat medan andra menar
att samma begrepp och fragestallningar ska ge samma resultat.

Forfattarna har valt att genomféra en kvalitativ metod for att mer konkret ta reda pa
undersokningens syfte och fragestallningar och darmed inte kvantifierat den genom olika
matningar. Med fragor som stélldes ur flera olika vinklar kunde exempelvis kénsliga fragor
ringas in och bli mer tillforlitliga. Kvale (1997) skriver att faran med att forsoka skapa en hog
reliabilitet i en undersékning kan gora att allt for stor fokusering pa reliabiliteten kan hamma
kreativitet och féranderlighet.

Nér det galler reliabiliteten i uppsatsen har genomférandet varit planmassigt under
intervjuerna genom fragor, bandinspelning, tid och lokal. Forfattarna efterstravade att
forutsattningarna skulle bli densamma vid varje intervjutillfalle. Forfattarna forsokte aven
skapa ett Oppet samtalsklimat genom 6ppenhet och lyhordhet under intervjuerna, for att fa
fram tillforlitliga resultat. Intervjufragorna ar tydligt formulerade och framtagna for att
undvika missuppfattningar.
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4.6.3 Generaliserbarhet

Enligt Kvale (1997) stélls standigt fragan vid kvalitativa intervjuundersékningar om resultaten
ar generaliserbara. Larsson (2005) skriver att mojligheten att generalisera ar begrénsad eller
inte mojlig. Han namner begreppet extrapolering som avser att anvanda sig av forsiktiga
uttalanden, om resultatet kan tillampas pa situationer som uppvisar liknande men inte exakt
samma forhallande. Extrapoleringar ar logiska, analytiska och problemorienterade utsagor
och pastdenden med bakgrund mot de kvalitativa resultaten om det aktuella fenomenet.
Viktigt ar dock att vara aterhallsam med generaliseringar, men om undersékningen ar noga
utford kan mojligheten att dra generella slutsatser finnas. Kan da denna undersoknings saga
nagot om alla barn- och ungdomspsykiatriska 6ppenvardsmottagningar utifran studiens syfte
och fragestallningar? Enligt Svenning (2003) kan den troligtvis inte detta men den kan ge
relevanta exempel. Enligt forfattarna ses darfor inte uppsatsens resultat som generaliserbart,
da detta ar unikt utifran sin egen kontext. Syftet ar namligen att fa nagra individers
uppfattningar om hur de har det, inte hur vardgarantin paverkar alla BUP mottagningar.
Déremot kan uppsatsens resultat mojligen férenas och anvandas i sammanhang med annan
forskning som gjorts inom liknande omrade.

4.7 Litteratur och materialsokning

For att hitta vasentligt litteratur- och referensmaterial att anvanda i studien har flera olika
sokvagar valts. Till storsta del har litteratur anvants men dven Internet har varit en tillgang
eftersom studiens huvudomrade “stress”, flertalet teorier och den tidigare forskningen som
anvants finns i bokform och pa internet. Forfattarnas handledare har gett vardefull
litteraturvagledning da hon har kompetens inom det teoretiska omrade som undersokningen
handlar om. Litteratur och tidigare forskning har dven sokts via Internet med hjalp av
sokmotorerna: GUNDA, LIBRIS, GUPEA, Google schoolar och Google. Genom dessa olika
enheter har litteratur funnits som belyser stress och som gar att relatera till uppsatsens
utgangspunkt, syfte och fragestallningar. Sokorden som i huvudsak har anvénts &r bl.a. stress,
stressforebyggande atgarder, stresshantering, stressforskning, arbetsmiljo, organisation,
vardgaranti och BUP Gppenvardsmottagningar. | vissa fall har sékorden slagits ihop med ett +
emellan exempelvis: arbetsmiljo + stress.

Litteraturen har insamlats pa olika satt, Kurs- och tidningshiblioteket har varit
utgangspunkten, dar all litteratur som bestallts fran olika institutioner tillhérande
universitetsbiblioteket har h&mtats men &ven Ulricehamns- och Lerums bibliotek har varit
stora tillgangar. En del litteratur har dven lanats av var handledare da denne har en gedigen
bokhylla pa sitt kontor med en massa intressant litteratur. Betydelsefull litteratur har ocksa
hittats genom att ldsa i referenslistan langst bak i flertalet bocker och da inspirerat oss till att
inforskaffa andra bocker. Litteraturen som slutligen har anvénts i undersokningen &r noga
utvald och forfattarna har valt att fokusera pa den senaste utgavan inom forskningsomradet
stress som utkom i ar, 2009. Litteraturen har under uppsatsens gang diskuterats med ett
kritiskt forhallningssatt gallande stressforebyggande atgarder och uppsatsens olika teorier och
i storsta mojliga man har forfattarna anvant sig av ursprungskallan for att ta del av
forstahandsinformationen men i nagra fall har aven bocker anvénts dar andra forfattare
beskriver den ursprungliga forfattaren fast i deras tolkning.

| studiens femte avsnitt, innehallande bakgrunden har hemsidor och organisationer anvants.
Gallande det vetenskapliga kravet har forfattarna till studien varit noga i vad som varit
lampligt att ta del och anvanda sig utav. | nagot fall har det dock varit omgjligt att utldsa
forfattarens namn till den anvanda texten men da forfattarna till studien anda valt att anvanda
sig av denna organisation da denne varit sa pass vélkand och det vetenskapliga kravet da har
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bortsetts. Information har bl.a. in hamtats fran: arbetsmiljéverket och European agency and
health at work.

4.8 Forskningsetiska hansynstaganden
Enligt vetenskapsradet (2002) finns det fyra huvudkrav att folja nar det galler etiska
hansynstaganden. Dessa &r foljande:

£ Informationskravet som innebar att forskaren ska informera de som ingar i
undersokningen om dess syfte och vilka moment som ingdr i studien. Det betyder att
deltagarna ar med av egen fri vilja samt att de har ratt att avbryta sin medverkan nér sa
onskas.

+ Samtyckeskravet medfor att de som deltar i undersdékningen har ratt att bestimma helt
over sin medverkan.

#

Konfidentialitetskravet vilket betyder att uppgifterna kring samtliga personer som
ingar i studien ska i storsta mdjliga man behandlas med konfidentialitet. Alla
personuppgifter ska behandlas pa ett satt sddant satt att inga obehoriga kan ta del av
dem.

+ Nyttjandekravet innebar att de insamlade uppgifterna kring deltagarna bara far
anvandas for det andamal forskningen asyftar.

Dessa fyra ovanstaende punkter har féljts i undersékningen (Vetenskapsradet, 2002/Germo, R
Magnusson B-uppsats, Vt-2007).

Kvale (1997) skriver om hur viktigt det ar att i alla undersékningar reflektera over
forskningsetiska fragor och att da dven varna om personernas integritet. Svaren som fas under
studien ska hanteras konfidentiellt och resultatet ska inte kunna sparas eller harledas till nagon
enskild individ. Aven Larsson (2005) tar upp att en kvalitativ forskningsinsats kraver att
undersokaren noga tanker igenom de etiska frdgorna som ar anslutna till att fa ta del av privat
och i atskilliga fall kanslig information fran intervjupersonen/erna. Larsson (2005) skriver
dven om svarigheten med att ge tydliga etiska regler for alla olika komplexa situationer och
fortroenden som kan uppstd nar undersokaren erhaller sadan personlig information.
Forfattarna har under hela studiens gang varit noga med att folja de fyra huvudkraven.

Barn- och ungdomspsykiatrin ligger aven inom sjukvardens regim dar det rader sekretess.
Forfattarna har darfor valt att i denna studie inte ndmna mottagningarnas riktiga namn eller
orter. Det som namns i undersokningen ar att mottagningarna ligger nagonstans i Vastra
Gotalandsregionen eftersom det var i denna region den regionala vardgarantin infordes den 1
september 2007 géllande nybesék inom 30 dagar. Med hénsyn till respondenterna har
forfattarna &ven valt att inte anvénda, vare sig namn, kon eller yrkeskategori forutom
bendmningarna: avdelningschef och personal.
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5. TEORETISKT PERSPEKTIV

Begreppet teori kan beskrivas pa flera olika sétt, exempelvis kan det uttryckas som en form av
en tankekonstruktion vilken har en mening i en forskningsprocess nar studiens fenomen ska
undersokas och forklaras. Vetenskapligt har teoribegreppet ett syfte, att prova hypoteser
antingen via verifikation eller genom falsifikation. Teorier kan pa sa sétt anvandas for att ge
en betydelse & bade upplevda eller observerade fenomen. Dessa teoretiska
tankekonstruktioner kan uppfattas i egenskap ur ett system av uttalanden som systematiskt
beskriver olika typer av fenomen och dimensioner. Forhallandet mellan teori och empiri har
diskuterats av vetenskapsteoretiker, skriver forfattarna till boken "Forskningsmetoder i socialt
arbete” av Larsson, Lilja och Mannheimer (2005). Dessa vetenskapsteoretiker har kommit
fram till att informationen i deras forskning ar teoriberoende och fakta som fas fram alltid
tolkas mot bakgrunden av en teoretisk referensram. Avslutningsvis &ar teori och empiri
betydelsefulla och lika viktiga i en forskningsprocess (Larsson, 2005).

Forfattarna har valt att anvanda fyra teorier for att forsoka forklara studiens syfte,
fragestallningar och resultat. Dessa teorier ar Seyles stressbegrepp samt krav, -kontroll, -stod
modellen, Knoslers organisationsteori, Senges teori om den l&rande organisationen och
Antonovskys teori KASAM. Organisationsteorierna har valts eftersom undersokningen utgar
ifran en organisation namligen barn- och ungdomspsykiatriska 6ppenvardmottagningar och da
forsoka fa en forstaelse for hur denna organisation fungerar. KASAM for att belysa
individnivan och stressforskning for att fa svar pa studiens syfte.

5.1 Stress

Wahrborg (2009) skriver i sin bok ”Stress- och den nya ohédlsan om Hans Selye som
etablerade begreppet stress. Seyle hdvdade att stress och stressreaktioner ar en generell
kroppslig reaktion pa all pafrestning som individen ar med om och oavsett vad som orsakar
individens stressor forblir den kroppsliga reaktionen densamma. En stressor ar enligt Selye en
sorts stimuli som utldser en fysiologisk reaktion hos individen. Selye skiljde pa tva olika typer
av stress: eustress och distress och beskriver dessa som god och ond stress. Eustress handlar
om positiva handelser som exempelvis ndgon form av 6verraskning som i sin tur bidrar till en
halsosam anpassningsprocess medan distress leder till en oh&lsosam anpassning och foljden
kan leda till sjukdom exempelvis hogt blodtryck, magsar, cancer och kranskarlssjukdom
(Wéhrborg 2009).

Stress har sedan lang tid tillbaka aven definierats som en fysiologisk anpassningsprocess och
detta synsitt har annu foretrade. Utifran observationer bland manniskor och apor finns det en
mer subjekt relaterad definition av stressbegreppet. Hur individen uppfattar och upplever att
stressorn paverkar bade kvalitet och intensitet i den kroppsliga reaktionen pa ett betydelsefullt
vis. Forskare inom omradet som har stort inflytande ar bland annat James Skinner. Skinner
havdade att stress maste uppfattas som den enskilde individens reaktion och respons pa
stimulus. Den kan alltsd inte betraktas som en ospecifik reaktion pa stressorn i sig sjéalv. Det
finns aven fler forskare som gar steget langre och sager att det ar i interaktionen mellan
stressorn och individen som spanning framtrader och leder till kroppsliga reaktioner pa stress.
Stress definitionen i modern tid ser till individens unika svarsmonster och har en vésentlig roll
for vilken kroppslig reaktion som kommer att uppsta (Wahrborg 2009).

Det kan sdgas att orsakerna till stress inte har en enda bestdmd faktor utan det ar flera
omstandigheter som har betydelse for den slutgiltiga reaktionen exempelvis sinnesintryck,
tolkning och motivation. Stress ger fysiologiska och psykologiska reaktioner som framtréder
vid yttre eller inre pafrestningar och som i sin tur ger funktionsforandringar av potentiellt
patologisk natur. Med potentiellt menas att stressreaktionerna som framtrader kan vara
overgdende och behdver inte ge nagra negativa konsekvenser pa individens halsa. Stress delas
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darfor in i tva typer: den funktionella stressen som inte framkallar sjukdom och den
dysfunktionella stressen som framkallar sjukdom och skador i vavnader. Den har definitionen
av stress uppvisar att stress ar en foljd av skilda forhallanden som individen delvis kan
reagera olika pa och det &r enligt denna definition tydligt att det ar den skadliga aspekten av
de kroppsliga reaktionerna som utgor stress. Vilken typ av skadlighet det blir skiftar
biologiskt mellan individer utifran situation och individuella olikheter i sarbarhet (Wahrborg
2009).

Levi (2000) skriver att forsoka méata stress inte dr enkelt. Det som kan goras ar att méata
stressorerna, alltsa de pafrestningar som manniskan utsatts for istallet for att titta pa stressen
och de reaktioner som uppstar. Ett annat satt att mata stress ar att studera olika gruppers
upplevelser och beteende nar det utsatts for pafrestningar av skilda slag och detta kan da goras
genom att intervjua, observera, utfora tester och lata de berdrda svara pa enkéter. Det
sistnamnda forutsatter dock att personerna har en vilja och formaga att svara arligt pa fragorna
for att svaren skall bli tillforlitliga. Exempelvis kan en organisation utforma en enkét for sina
anstallda inom omradet miljo, halsa, beteende och valbefinnande. Sedan sammanstélls svaren
som inkommit och eventuellt kan &ven sambandet forklaras mellan olika faktorer. | nasta steg
handlar det om att diskutera vad som framkom med de anstallda. Forslag och ténkbara
atgarder kan sedan foras vidare till exempelvis verksamhetsledningen och facket. Det ar sedan
deras ansvar att genomfora forbattringar i samarbete med de anstillda. Det dr idag ocksa
viktigt att individen tar ansvar for sig sjalv och dven varningssignalerna pa allvar (Levi 2000).

5.1.1 Krav- kontroll- stéd modellen

Levi (2002) skriver om stress och vilka situationer som kan framkalla stress. Har kommer den
sakallade krav- kontroll- stéd modellen upp, utformad av Tores Theorell och Robert Karasek,
for att belysa betydelsen av omgivningens krav och individens egna, som kan vara for hoga.
Vidare skriver Levi (2002) om att vara beslutsfattare har borjat personalnedskarningar inom
yrken som vard, skola och omsorg, samtidigt som de forvéntar sig att personalen som ar kvar
skall gora mer. Det ar alltsa ingen enkel situation personalen hamnar i som arbetar med
méanniskor, vilka &r i behov av mycket hjalp/stod i sin livssituation. Som personal inom dessa
yrkesomraden &r det inte ovanligt att kdanslan av att inte racka till uppkommer. Ofta kanner
personalen en lojalitet gentemot sin arbetsgivare och en medkansla infor patienten/klienten,
vilket gor att de pressar sig sjalva att stélla upp genom exempelvis 6vertidsarbete eller ideellt
oavlonat arbete. En av de situationer som kan skapa stress dar namligen hoga krav men sma
mojligheter att paverka sin arbetssituation. En annan situation som teoretikerna vill belysa
med sin modell ar det sociala stodet. Krav- kontroll- stod modellens slutsats ar darmed att
den forklarar en stor del av stressen som ménniskorna i vastvérlden idag upplever men &ven
att det gar att paverka dessa tre komponenter. Exempelvis kan regering, kommuner, landsting,
arbetsgivare, fackforeningar och manniskorna sjalva paverka. Med det menar Levi (2002) att
alla individer har ett eget ansvar och han tar dven upp det sociala natverket kring individen
som en stor betydelse nar svara situationer i livet uppstar.
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Att undvika skadlig stress ar ideal situationen for en individ hog kontroll, laga krav och
mycket stod av omgivningen. Om individen istallet har 1&g kontroll, hoga krav och lite stod
fran omgivningen hamnar individen i det sa kallade 1SO spand situationen vilket inte ar bra
for individens hélsa.

5.2 Knoslers organisationsteori

Organisationsteori enligt Knosler (1991) handlar om att utforma en gemensam vision och det
ar da viktigt att samtliga i organisationen delar samma filosofi. Det finns principer som styr
organisationens genomférande och dessa bor vara forenliga med varderingarna som rader. Att
identifiera drivkraften som finns inom organisationen och pa sa satt genomfora en effektiv
samordning/samarbete. Har kravs respekt och palitlighet bland medarbetare och chef och
forvantningarna pa samordning/samarbete bor har vara realistiska. Nasta steg som Knosler
(1991) tar upp é&r att bedoma kompetensen som finns hos personalen. Det kréavs att personalen
far specialiserade kunskaper och fardigheter for att klara av att mota eventuella forandringar i
organisationen. Kommunikation ar har en oerhort viktig kompetensfaktor och den bor vara
Oppen och positiv. Resurserna som finns tillgdngliga inom organisationen bor ses éver och
utifrdn dessa ska sedan fordelningen bestammas. Utbildningsresurser ar alltid begransade.
Tillrackligt med tid for planering, forberedelse mellan insikt och genomférande av
samordning/samarbete bor avsattas men dven en noggrann granskning for att pa basta satt
anvanda de resurser som finns tillgangliga inom organisationen bor utféras. Att prioritera och
se vidareutbildning av personalen som en investering och eventuellt bygga upp team i olika
nivaer for att forenkla beslutsfattandet. For att utveckla en god samordning/samarbete inom
organisationen bor all personal delta i planeringen av arbetet, for att sedan utforma en
handlingsplan som formedlar positiva atgarder for att uppna de resultat som &r 6nskvérda. En
forandring kan skapas om hinder lyfts fram och om kraften och styrkan att vidareutvecklas
finns. Enligt Knosler (1991) finns det fem element som ligger till grund for att en organisation
skall uppna forandring. Dessa ar: mal, kompetens, motivation, resurser och planering. Teorin
beskriver vad som hander nar det finns stora brister eller om nagot element saknas inom en
organisation. Pa sidan 26 visas Knoslers modell for nddvandiga forutsattningar for forandring
inom en organisation.
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Knoslers modell

Mal Kompetens Motivation Resurser Planering = Forandring
Kompetens Motivation Resurser Planering = Forvirring

Mal Motivation Resurser Planering = Angest

Mal Kompetens Resurser Planering = Motstand

Mal Kompetens Motivation Planering = Frustration

Mal Kompetens Motivation Resurser = Ekorrhjul

Kaélla: Thylefors, 1 (2007). Ledarskap i human service-organisationer. Stockholm: Natur och Kultur

5.3 Senges teori om ’den larande organisationen”
Senges teori enligt Jacobsen, Thorsvik (2002) handlar om “den larande organisationen” och
fokuserar pa fem centrala forhallanden som ar betydelsefulla for att stimulera larande
organisationer. Dessa forhallanden kan beskrivas enlig nedan:

+ Personligt bemastrande, vilket innebar individens formaga och vilja att lara, da detta ar

en forutsattning for att utveckla larande i organisationer. En nédvandighet ar darfor att
individen har sjélvdisciplin, sa att han/hon kan ta till sig nya kunskaper exempelvis
genom prestigeloshet da individen ibland misslyckas men anda vagar erkanna att den
inte kan allt.

Mentala modeller, dessa modeller har alla méanniskor, vilket avspeglar sig pa vara
verklighetsbilder och synen pa verkligheten. Darfor behdver individen kritiskt vardera
hur det egna tankandet kan formas och &ven pa om slutsatsen av verkligheten
overensstammer med hur verkligheten faktiskt ser ut exempelvis genom respekt da
samtliga visar hansyn till oliktankande, det tyder pa tolerans.

Skapande av gemensamma visioner ar ett maste for en organisations 6verlevnad. Detta
ar viktigt for att manniskor skall kdnna ett engagemang och en gemenskap. Det kan
ocksa vara inspirerande for de anstallda och leda till goda prestationer och skapa
kompetens genom larande exempelvis genom vision som uttalas: - Vad gor vi? —
Varfor ar vi har?, att de pratar om organisationens malsattning.

Grupplérande ar ett satt att skapa helhet och samband inom organisationen. Det
utvecklar formagan till inlarning och ar darfor ett bra satt att arbeta i grupp med.
Grupperna bor ges forutséttningar att skapa en 6ppen dialog vilket innebér att alla i
gruppen litar pd varandra och utbyter information sa att ett 6msesidigt larande kan
utvecklas exempelvis genom tillit och tadlamod. Vaga lita pa varandra, att ha ett eget
ansvar och fortroende for att var och en gor det de ska. Som chef inom offentliga
sektorn kontrolleras arbetet inte, utan bygger pa tillit och att alla medarbetare tar
ansvar och gor sitt arbete. Exempelvis da personalen har en patient under behandling
pd sitt rum och den réda lampan® lyser utanfor dérren “upptagen”.

Systemtéankande innebdr att se helheten och hur sammanhang i den egna
organisationen hanger ihop. Detta gor att nar handelser och aktiviteter observeras, kan
orsaker ses och forstas till de effekter som uppstar exempelvis genom talamod. Nar
saker tar tid, att da ta sig tid till att invanta och acceptera detta och genom mod nér det
kravs vaga satta ned foten och saga nej, detta fungerar inte langre.

® R6d lampa innebér att personalen exempelvis har ett samtal med en patient och da inte far stdras. Chefen och
andra medarbetare &r dd medvetna och har forstaelse for att denne inte far storas.
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Enligt Senges teori om den ldrande organisationen &r systemtankande det allra viktigaste
forhallandet av de fem ovanstdende beskrivna punkterna, for att framja larande i
organisationer. Argumentet ar att systemtankande inforlivar de andra forhallandena till en
gemensam helhet men samtidigt sager det dven en hel del om hur de olika forhallandena
hénger ihop. Senge anser att ldrandet i organisationer hor samman med vilket
beteendemonster som rader och det finns skillnader inom organisationer nar det galler larande
och utveckling. For att forsta detta maste det sokas efter strukturella forhallanden som
framkallar dessa beteendemonster inom organisationen. | teorin skapas strukturella
forhallanden av kultur, formell struktur och maktférhallanden som &r utmarkande for
organisationen. Dessutom paverkas organisationer av den omvarld som den befinner sig i,
vilket visar sig i den inre strukturen och de processer som pagar i organisationer (Jacobsen,
Thorsvik 2002).

5.4 Antonovskys teori om KASAM

Aaron Antonovsky (2005) har myntat begreppet KASAM, kénslan av sammanhang, som
innefattar tre centrala element och dessa ar: begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet
som beskrivs har nedan:

4 Begriplighet - handlar om i vilken omfattning individen kan forstd och ta till sig inre
och yttre stimuli och hur dessa &r ordnade, strukturerade och sammanhangande eller
om detta upplevs kaotiskt, oordnat eller oférklarligt. Antonovksy menar att om
individen har en hog kénsla av begriplighet forvantar denne sig att intrycken som
dyker upp i framtiden &ar forutsagbara eller om de skulle dyka upp som en
overraskning da gar att forklara. Dessa intryck behover inte enbart vara positiva, dven
svara saker som sjukdom, dod eller misslyckanden kan forekomma, men en individ
med hdg kansla av begriplighet ar da kapabel att hantera detta.

+ Hanterbarhet - handlar om i vilken grad individen upplever att det star resurser till
forfogande, som kan hjalpa denne att mote kraven som stalls utifran de stimuli som
individen utsétts for. Med resurser menas att de som &r under individens kontroll
eller eventuellt andra narstaende som partner/vanner/kolleger finns till forfogande. Att
ha en hog kéansla av hanterbarhet innebér att individen inte kommer att k&nna sig som
ett offer da pafrestande omstandigheter och orattvisa intraffar i dennes liv. Individen
kan uppleva sorg eller radsla men dven da finna redskap for att hantera sin
livssituation.

+ Meningsfullhet - innebér att individen upplever sig delaktig och medverkar i processen
som leder fram till olika erfarenheter och mal i livet. Att kanna att livet &r meningsfullt
hor samman med hur individen ser pa livet ur en kanslomassig aspekt. Oavsett vilka
svarigheter personen gar igenom skriver Antonovsky (2005) att livet ar vart allt arbete
och lidande. For nér individen tagit sig igenom detta blir denne en starkare manniska
och inser da att livet ar vardefullt.
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Antonovsky har via KASAM ett salutogent perspektiv nar han ser pa halsa och sjukdom. Han
intresserar sig for alla faktorer som uppratthaller eller skapar god halsa i hela individens
livssituation. Detta bidrar till att det finns stressorer som inte alltid &r negativa utan de kan
aven bidra till 6kade mojligheter att hantera andra stressorer. Antonovskys resonemang kring
KASAM handlar darmed en hel del om stressorer och hanterandet av dessa (coping
mekanismer). Antonovsky (2005) skriver dven att hanterbarhet inte enbart gar ut pa att I6sa
problem pa ett visst satt utan han papekar att det finns faktorer som paverkar hur lyckosam
individen &r i hanterandet av stressorer.

Enligt Antonovsky (2005) kan KASAM beskrivas som:

"Kéanslan av sammanhang &r en global hallning som uttrycker i vilken
utstrackning man har en genomtrangande och varaktig men dynamisk kénsla av
tillit till att (1) de stimuli som harrér fran ens inre och yttre vérld under livets
gang ar strukturerade, forutsagbara och begripliga, (2) de resurser som kravs for
att man skall kunna mata de krav som dessa stimuli stiller pd en finns
tillgdngliga, och (3) dessa krav dar utmaningar, vérda investering och
engagemang”

(Antonovsky 2005 sid: 46)
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6. RESULTAT OCH ANALYS

Nar resultatet analyserades utifran valda teorier blev det naturligt att rubrikerna fick véxa
fram under arbetets gang. Stresstemana som var med fran ersattes av ord som ar hamtade fran
undersokningens teorier. Nar orden hamtades frdn samma teori valdes att anvdnda ett
snedstreck / och nar orden kom fran olika teorier anvandes ett bindestreck - . Forfattarna valde
att forst redovisa personal gruppernas resultat och analys for att sedan 6verga till chefernas
resultat och analys.

Krav - Hanterbarhet

Bada grupperna anser att vardgarantin medfort forandringar i deras arbetssatt vilket ocksa
skapat Okade krav pa personalen. Levi (2002) skriver om den sa kallade krav- kontroll- stod
modellen utformad av Toéres Theorell och Robert Karasek. En av de situationer som kan
skapa stress ar namligen hoga krav med sma mojligheter att paverka sin arbetssituation.
Utifran forsta citatet nedan funderar forfattarna dven pa om de 6kade kraven &r hanterbara och
om malet med vardgarantin pa nybesok skapar forvantningar pa personalen som de emellanat
upplever som belastande.

Vart arbetssatt har forandrats, arendegangen gar mycket snabbare nu, vi behéver ha ett
annat flode och det staller ju mer krav pa var planering”

’Sen ska man ju ha in sina nybesok inom vardgarantins 30 dagar och far man ett aterbud
utav familjen sa ska det in en ny tid sedan, vilket innebéar en jattestress, att fa till den dar
tiden och det &r ju inte s& ovanligt att vi har aterbud pa forsta besoket, utav den anledningen
att det 13t oss saga blir en fér snabb tid s& man har inte hunnit forbereda sig inom familjen”

’Det kanns lite grann som att vardgarantin gar fore behandling, det ar val viktigt att séga.
Klarar vi vardgarantin far BUP si och s& manga tusen kronor for det, sa det ar vikigare an
behandlingen upplever vi. Vi sager jag, men jag tror alla kénner det sd, de blir ju mera
kvantitet fore kvalitet, s& kanske man kan sdga, ibland kanns det sa”

Forfattarna funderar pa om det kan vara sa att den anstrangande arbetssituationen inte kan
dampas genom att fler patienter far majlighet till snabbare hjdlp? Kan det aven inte vara
positivt att vardgarantikravet genererar pengar till kliniken da det leder till ndgot som gynnar
personalen i slutdndan. Utifran citaten ovan fas kanslan av att personalen upplever sin
arbetssituation som kravfylld och att det inte finns nagra mojligheter att paverka det som har
med vardgarantin att géra. De maste helt enkelt acceptera sin situation och finna sig i att ett
utav malen i organisationen ar att uppfylla vardgarantikravet som ar ett beslut fattat av
regeringen ihop med Sveriges Kommuner och Landsting. Bada grupperna vet dock om att de
uppfyller vardgarantin och for tillfallet inte upplever nagon press. Ar det mojligen dkade krav
eller ar det en myt fragar forfattarna sig? Om forfattarna utgar ifran krav- kontroll- stod
modellen skulle dessa 6kade krav kunna skapa stress.

Forfattarna tolkar aven att kraven som stélls pa grupperna handlar mycket om planering och
resurser och egentligen &ar da inte malsattningen med vardgarantin det stora problemet dven
om det &r sa grupperna emellanat uttrycker sig. Forfattarna tror att enligt KASAM skulle detta
kunna upplevas som ett mindre krav om tiden utnyttjades annorlunda. | Dagsléget anvands
tiden formaliserad handledning, akut handledning av varandra, utbildning och
behandlingskonferenser. Kan mer tid laggas pa egenreflektion och behandling, undrar
forfattarna? Pa detta vis kanske kvaliteten pa behandlingen, som personalen dnskar den borde
vara, kunna uppnds. Kanske &r det sa att personalen borde prioritera tiden annorlunda,
mojligtvis skulle det enligt Antonovsky (2005) gora situationen mer hanterbar. En person fran
nagon av grupperna tycker inte att de har haft langa vantetider pa sin mottagning. Forfattarna
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kan inte veta sakert hur det egentligen har varit, utan bara utga fran det som respondenterna
har sagt och upplevt. Enligt Antonovskys teori om KASAM kan forfattarna bara forklara
ovanstaende genom att personalens sétt att hantera sin situation hér ihop med vilken grad
han/hon upplever att det ar hanterbart och om det finns resurser att ta till for att méta kraven
som stalls pa dem. I detta fall handlar det om individens kontroll Gver situationen och om
dennes kollegor finns dar som stdd nar det behdvs. Hanterbarhet enligt KASAM handlar inte
enbart om att finna l6sningar pa ett visst problem utan teorin papekar aven att det finns
omstandigheter som paverkar hur pass bra individen &r pa att hantera stressorer.

Utifran ovanstdende citat tolkas att malet med vardgarantin inte &r helt férankrad hos
personalen. Aven om béda grupperna uppfyller kravet, kanner personalen att det gar ut dver
behandlingen och dessutom bidrar till en stressfaktor. Enligt Knosler (1991) leder brister i
elementet mal till forvirring vilket gér det svarare att na en positiv férandring. Vardgarantin
och forandringarna den medfort staller krav pa arbetssattet och en tydlig struktur i
organisationen. Har kommer enligt Knosler (1991) elementet planering in. All personal i en
organisation bor delta i planeringen av arbetet genom att utforma en handlingsplan som
formedlar positiva atgarder for att uppna oOnskvérda resultat. Enligt grupperna sker
fordelningen utav &arenden pa olika satt. Den ena gruppen fordelar de via en
nyanméalanskonferens dar omedelbar &rendeférdelning sker till enskilda behandlare, vilka
formedlas av chefen, via en bevakning i datorn. | den andra gruppen skriver behandlarna upp
sig pa fasta nybesOkstider i en parm dar nyanmalningarna/remisserna utifran
nyanmalanskonferensen sedan delas ut via tiderna i parmen som personalen satt upp sig pa.
Detta satt att fordela arenden kan det finnas olika uppfattningar om, sarskilt om nagon
upplever att denne har for mycket att gora.

Planering - Otillracklighet

Cheferna ansags enligt personalen som bra pa att informera hur mottagningen ligger till
gallande uppfyllandet av vardgarantin. De anser dven att cheferna stottar och uppmuntrar
dem. Den ena gruppen betonar detta lite mer genom exempel pa tillfallen da chefen har
avlastat en utav personalen lite mer genom att plocka bort arenden nar situationen blivit for
anstrangd for att denne ska orka slutféra det pa ett bra satt.

’Det har varit skont att kéanna att det &r mojligt att nagon annan tar arendet nar man kanner
att man inte maktar med situationen”

’Har detta hant?”
”’Ja, det har hant, ett par ganger”

Hér blev det tydligt att alla i gruppen inte varit med om detta. Vilket for oss forfattare var lite
forvanande! Forfattarna tankte att detta rimligtvis borde vara nagot som alla kanner igen och
varit med om nagon gang men majligheten finns att andra i personalgruppen inte ber om den
hjélpen eftersom alla ménniskor upplever, tdnker och hanterar stressiga situationer olika. Ett
annat dilemma enligt personalen i bada grupperna handlar om att racka till och leva upp till
kraven. Att hinna med sina arenden och se till att patienten far den behandlingen som den
behover. Ibland kan det &ven dyka upp drenden som kanske &r lampligt att lamna Over till
nagon annan i gruppen utifran mer kompetens eller kan det vara sa att ett arende berdr en
extra mycket av olika anledningar. Detta handlar da om kéanslan att ha kontroll 6ver arbetet,
bade sitt eget och andras. Levi (2002) skriver att personal inom detta yrkesomrade ofta bar pa
kanslan av att inte racka till. Att grupperna dessutom har mindre personalresurser just nu,
staller inte mindre krav pa personalen da de maste prestera lika mycket som innan. Detta
bekraftas av Levi (2002) som skriver att vara beslutsfattare har paborjat
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personalnedskarningar inom yrken som vard, skola och omsorg, samtidigt som de forvéntar
sig att personalen som ar kvar ska gora mer. Det &r alltsd ingen enkel situation personalen
hamnar i som arbetar med manniskor, vilka &r i behov av mycket hjélp/stdd i sin livssituation.

Utifran citaten ovan funderade férfattarna pa om personalen upplever att de inte kan paverka
eller delta i planering kring hur arendena férdelas och vad som hander om arbetssituation blir
for belastande. Enligt Knosler (1991) utvecklas en god samordning/samarbete inom en
organisation da all personal deltar i arbetet kring planering. Det ar forst nar hinder lyfts fram
som en forandring kan pabodrjas men da maste alla ha kraften och styrkan att vidareutvecklas.
Forfattarna tanker att det kan finnas personal som inte sager ifran eller lyfter fram hur de
egentligen anser att arendegangen borde ga till nar arbetshordan blir for tung. De kanske inte
ger tydliga signaler till sin chef om hur arbetssituationen ser ut. Brister det i planering riskerar
personalen och dess organisation att hamna i det beromda ekorrhjulet (Knosler 1991). Det &r
ocksa lampligt att ta upp vikten med en tydlig struktur och planering i arbetet. Dels for att
uppna sina egna och organisationens forvantningar och dels for kanslan av att hinna med sina
patienter och ge dem den behandlingen som behévs och som de &ven har ratt till. Ibland dyker
det upp arenden som inte ar lampliga att ata sig, vilket da maste 6verlamnas till nagon annan i
gruppen. Detta kan exempelvis bero pa kompetens men dven att arendet av olika anledningar
ber6r en extra mycket.

Kontroll - Tidsbrist

Den ena gruppen berattar att det ar genom familjeterapin de lart sig att det &r bra att arbeta
mer intensivt med en familj. Det svara ar da att organisera detta vilket inte alltid fungerar, da
tiden till detta inte finns, vilket personalen anser paverkar behandlingsarbetet.

’Man skulle kunna gdra mer genomgripande arbete till exempel med natverk eller med
langvarigare kontakter eller med mer som grundligt arbete som man inte gor. Darfor att tiden
inte finns, det blir mer administrerande av arendena, ibland blir det fér mycket administrerade
och for lite behandling™

’Ja, och det har med att ta tiden att verkligen sitta ned och tanka efter att okej nu ska jag
traffa, den har patienten, vad ar det jag ska gora, hur ska jag tanka, liksom att fa till det
istallet for att ibland som man har haft ett samtal och sa ska jag ha nasta samtal och s& snabbt
in i journalen, vad i josse namn vad det vi gjorde forra gangen och var ska jag haka pa
nagonstans. Man hinner inte bli sadar jattegenomtankt alltid, det kan jag kanna, och det ar ju
en stress i sig”

Forfattarna har tankt mycket kring behandlarnas arbetssituation och undrar vad det ar som gor
att personalen inte verkar ha tid att organisera och planera sitt arbete battre. Forfattarna tror att
det &r detta som ocksa avgor hur mycket tid de kan lagga pa behandlingen av patienterna. En
annan fundering som forfattarna haft ar om personalen stédmmer av med varandra och
genomfar nagon form av planering som gor att de far nagon slags kontroll 6ver arbetsmangden
och den tid de har for att tacka in det som maste goras, lagga sin arbetstid pa ratt saker!
Knosler (1997) betonar vikten av planering for att inte hamna i en situation som han kallar for
ekorrhjulet . Enligt krav- kontroll- stod modellen behévs kontroll Gver arbetet sa lange den inte
leder till misstanksamhet och bristande respekt. Utifran Senges teori om “den larande
organisationen” finns det fem centrala forhallanden som har stor betydelse nér det handlar om
att utveckla larande organisationer. Forhallandet handlar om personligt bemastrande och
beskriver det som citerats ovan. Detta innebéar att forsoka se personalens formaga till att vilja
klara av sitt arbete pa basta mojliga sétt, ta till sig nya kunskaper av andra och stétta varandra
nar det behovs. Det kravs ocksa sjalvdisciplin hos personalen for att kunna vara 6ppen for nya
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kunskaper/tdnkande. Genom prestigeloshet inse sina begrénsningar och kunna lamna over ett
arende till en kollega med en annan kompetens nér det behdvs (Jacobsen, Thorsvik 2002).

Krav - Engagemang
Forfattarna funderade pd om det kunde vara sa att behandlarna tar till sig fler arenden &n vad
de egentligen har tid for och svaret pa detta blev ett starkt JA!

’Ja, vi maste ju ta det, det vet vi ju. En del har lattare for att sdga nej an andra tror jag. Men,
jag tror att i var arbetsgrupp ar anledningen nog ganska mycket en solidaritet gentemot
kollegorna, att man gor det”

’Sen tanker jag att det handlar om medkéanslan for patienten, familjen, har jag moétt familjen i
ett bedomningssamtal och sen sa konstaterar man att har finns ju behov att borja jobba ganska
snart. Och ingen mer &n jag kan mer &n vad jag kan, i och med att alla har lika fullt upp sa
blir det att man tar det”

Har kan forfattarna tdnka att det maste vara latt som behandlare, nar behoven setts som
familjen/patienten behover, att da latt fa viljan till att hjalpa oavsett hur manga arenden man
redan har igdng. Detta innebar att det da inte enbart handlar om tid utan dven andra faktorer
som medkansla for patienten, solidaritet mot arbetsgruppen och kompetens da svarigheterna
med att sdga nej ocksa kan handla om att sétta granser. Levi (2002) skriver att personalen ofta
kanner en lojalitet gentemot sin arbetsgivare och en medkénsla infor patienten/klienten. Detta
gor att de pressar sig sjalva att stalla upp genom exempelvis Overtidsarbete eller ideellt
oavlonat arbete. Foljande stammer bra in pa citaten ovan men det som inte framkommer enligt
Levi (2002) ar det som gruppen tagit upp om svarigheterna med att saga nej, vilket sakert kan
hora ihop med individens egna krav pa sig sjalv. Samtidigt som de ké&nner en stark solidaritet
gentemot gruppen vilket kan vara orsaken till individens kansla av omgivningens krav. Utifran
Senges teori skulle detta kunna tolkas som att personalen kanner ett stort engagemang for sitt
arbete och en stark gemenskap med sina medarbetare som enligt dem sjalva bygger pa
solidaritet. Detta i sin tur kan vara anledningen till att personalen vill prestera mer. | detta fall
kan de vara bra om personalen utformar en vision om: Vad de gor? Varfor de gér som de gor?
Samt vilken malsattning verksamheten ska ha (Jacobsen, Thorsvik, 2002). Det framgar under
intervjuerna att personalen tror att de har olika svart for att saga nej, dar de namner sambandet
med solidaritet. Finns det nagra fordelar eller nackdelar med gruppens solidaritet? Fordelen
kan vara att gruppen svetsas samman och skapar ett gott arbetsklimat. Nackdelen kan dock
vara att gruppen utformar en kultur dar det forvéntas att alla hela tiden stéller upp och tacker
upp for varandra. Enligt Senge maste enskilda medarbetare i personalgruppen respektera och
visa hansyn for varandras asikter. Det ar bra om nagon vagar saga: Nej! Det har fungerar inte
langre for mig. Men det kravs mod for att vaga ta det steget (Jacobsen, Thorsvik, 2002).

Gemensam vision

Forfattarna fortsatte sedan med personalens arbetssituation och fragade dem hur de tanker
kring vardgarantin. Aven om denna uppfylls kan personalen ha tankar om den eftersom det
genererar pengar till kliniken.

’Jag tror arligt talat, just det har med pengarna ser jag mest som ett skamt, holl jag pa att
saga eller jag har svart att, dels for att vi aldrig har haft svart for att uppfylla, och det ar sa
absurt det har med pengar. Jag forsoker strunta i det, forsoker att inte tdnka pa det, men ocksa
for att vi inte har haft svart att uppfylla vardgarantin™
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”Men man kan ju saga, jag tycker ju att det har har fort oss langre ifran beslutfattarna,
politiker och upphandlare eller vad det heter, darfor att det ar sa absurt, sa jag har ju
atminstone forlorat fortroendet for dem, med den sortens regler”

Forfattarna vet att bada grupperna uppfyller vardgarantikravet men tolkar det dnda som att de
inte riktigt ar bekvama med det malet. Malsattningen med vardgarantin &r att lata fler patienter
fa tid for ett nybesok, vilket ska ske inom trettio dagar. Lyckas mottagningen med detta far
kliniken en viss summa pengar, vilket egentligen skulle kunna ses som nagot positivt. Utgar
forfattarna ifran Senge kravs en gemensam vision som maste uttalas for att organisationen skall
fungera. Vidare beskrivs Senges teori att det viktigaste forhallandet i en organisation ar
systemtédnkande som innebdr att samtliga i en organisation ser helheten och hur kontexten de
befinner sig i hanger ihop (Jacobsen, Thorsvik, 2002). Det kravs nog ett systemtédnkande kring
malsattningen med vardgarantin for att personalen och beslutsfattarna skall kunna forsta
varandra.

Resurser - Kommunikation

Forfattarna funderade vidare pa om det majligtvis finns nagon stress eller press riktat mot
chefen eller ledningen kring uppfyllandet av vardgarantin for nybesok. Det som framkom var
att det emellanat lyfts fram nar det har gjorts matningar om vad personalen har uppfyllt, vilket
grupperna anser ar bra. Det viktiga i resonemanget enligt personalen ar hur chefen férmedlar
det som ar bra eller mindre bra och &r avgorande for hur den informationen landar hos
personalen.

’Jag tanker att var chef ar bra pa att smalta in det tycker jag och formedla det till oss sa att vi
inte far angesten pa oss. FOr det finns ju sana chefer som: nu maste vi géra sahar oavsett vad
ni tanker och man riktigt kanner stressen bara sprider sig vilket skapar angest. Sadan kanner
jag inte att var ar, AC’ &r en av oss och m&n om att vi har det bra p& var arbetsplats. AC
formedlar till oss vad som géller och AC litar pa att vi gor sa mycket vi kan, fortfarande det
har inte forandrats sa himla mycket”

Citatet ovan pavisar att chefen kan reducera angesten som uppstar nar arbetet kanns tungt
genom séattet den bemoter sin personal. Enligt Knosler (1991) &r det viktigt att se Gver
resurserna som finns tillgdngliga inom organisationen foér att sedan fordela dem. Ge
personalen tillrackligt med tid for planering och forberedelse mellan insikt och genomférande
av det egna arbetet samt samarbetet med de andra i verksamheten och om det uppstar brister i
resurserna kan detta leda till frustration bland personalen. Arnetz (2008) beskriver just detta
att organisationen och dess ledning behdver fordndras i en positiv riktning om de vill att
personalen ska uppna en storre skaparformaga och for att minska antalet sjukskrivna. Hur
chefen och de anstéllda har det i sin organisation har stor betydelse for personalens hélsa
eftersom det visat sig att arbetsrelaterad stress ar en vanligt férekommande anledning till
sjukskrivning (Arnetz 2008). Personalen i gruppen som uttryckte citatet ovan var mycket
nojda med sin chef, vilket framkom vid flera tillfallen under intervjuns gang. Att de har denna
kansla for sin chef kan enligt Senges teori handla om att gruppen getts férutsattningar for att
skapa en 6ppen kommunikation. Med det menas att samtliga i gruppen kanner att de kan lita
pa varandra. Chefen ger dem ansvar och har fortroende for att medarbetarna gor sa mycket
och gott de kan (Jacobsen, Thorsvik, 2002).

" AC skrivs som tidigare namnts under kapitel 4.4 Utférande och bearbetning av intervjuer, istallet for namnet pé
chefen med hénsyn till de forskningsetiska hansynstagandena.
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Stéd - Kompetens

Sedan fortsatte forfattarna med att ta reda pa hur personalen agerar och hanterar ett svart
arende som paverkar dem psykiskt. Forfattarna tanker att manniskovardande yrken ofta ar
pafrestande pa grund av svara/tunga patientarenden och utifran att behandlaren sjalv ar
redskapet. Grupperna svarade i stort sett likadant pa denna fraga, namligen att de pratar
mycket med varandra. De tar sig tid och lyssnar dven da de egentligen inte upplever att de har
nagon tid. De ger varandra det sociala stodet vilket forfattarna tanker skyddar dem mot alltfor
hdg stress och som &ven Levi (2002) skriver och betonar som mycket viktigt. Andra forum for
att samtala, fa andra perspektiv och infallsvinklar pa i en svar situation i arbetet anser
grupperna ar genom handledning. Vidare ville forfattarna ta reda pa vilken typ av stéd/hjélp
som finns att tillga nar svara arenden uppkommer. Grupperna har redan tidigare namnt en del
av detta genom att exempelvis prata med sina kollegor, chef eller handledning.

”Nagon gang har vi ju ringt de dar juristerna men da har vi haft ett antal konkreta fragor.
Sedan har vi olika former/inriktningar pa handledning, barn och familj, neuropsykiatrisk,
psykodynamisk. Ibland gar inte alla pa all handledning samtidigt och en del
handledningstillfallen &r bara tva ganger per termin”

"Vi har ju mojlighet att dra svarigheter kring ett drende pa vara behandlingskonferenser
ocksa......i varsta fall sa drar vi det pa fika rasten fast det ar inte riktigt tillatet”

Att arbeta i grupp &r ett bra satt att ta del av andras erfarenheter och pa sa satt fa nya
kunskaper. Personalen ar van genom olika former av handledning och utbildning att arbeta i
grupp/team. Enligt Senge formar grupplarande en helhet och samhérighet inom en organisation
genom en Oppen dialog, talamod och tillit kan ett émsesidigt larande utvecklas (Jacobsen,
Thorsvik, 2002). Forfattarna tanker att det ibland kan vara sa att handledning inte bara handlar
om att utveckla personalens férmagor utan dven om avlastning som ett satt att 6sa ur sig det
individen bar pa inom sig for att orka arbeta vidare. En studie som har utférts angaende det
sociala stodet vill lyfta fram podangen med att satsa pa socialt stod pa arbetsplasterna genom
exempelvis att skapa personalgrupper, dar samtliga i gruppen far utrymme for reflektion och
tillfallen att bli sedd/bekraftad och att da dela med sig av bade sorg och gladje ar befriande
(Gustafson, Orth-Gomer, Alwall 2005). Citatet nedan &r med for att belysa hur avgérande det
stéllforetradande hoppet ar och relationen till varandra i en verksamhet.

”Néar jag kommer in till chefen hade jag kunnat utbrista: JAG KLARAR INTE DETTA
LANGRE! Och relativt fortt kunde denne chefen uppmuntra mig genom att saga, men det
klarar du visst, det vet jag ju och sen resonerar vi oss fram. Denna form av uppbackning nar
man far prata av sig och dsa samtidigt som chefen lyssnade och uppmuntrade en uppskattade

Jag

Kompetens - Begriplighet
Forfattarna blev nyfikna pa vad personalen gor da nagon av deras kollegor uppvisar
stressrelaterade symtom och fortsatte intervjun.

”Jag kanske ser att du ar en person som &r jattefylld utav nagonting men inte sager
nagonting. Jag gar in till den personen och fragar hur har du det egentligen? Jag ser, jag
upplever att du ar valdigt stressad, da ger jag personen en mojlighet att fa uttrycka sig och
det tror jag manga gor har”
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Ja, man kan ju méarka liksom om det &r nagon som mar riktigt daligt da far man forsoka ta
det lite lugnare om man kan avlasta, planera och hjalpa till pa natt satt om man marker det
ar okej”

Aterigen visar personalen att de ger varandra mycket utav det sociala stodet genom att skapa
ett samspel som bygger pa fortroende, tillit och trygghet. Personalen pratar om nar nagon far
mycket att géra och blir stressad. Personen behéver da ofta hjalp med planering da det ar detta
som oftast inte fungerar. Enligt Antonowsky (2005) handlar detta om individens formaga att
forsta och ta till sig inre och yttre intryck som antingen upplevs som sammanhéngande eller
kaotiska. Har personalen en hdg kénsla av begriplighet ar denne kunnig nog att hantera
situationen pa ett bra satt. Knosler (1991) skriver att personalens kompetens &r oerhért viktig.
For att uppna goda forandringar kravs att personalen far specialiserade kunskaper och
formagor att klara av bemotandet av eventuella férandringar i organisationen.
Kommunikation ar exempel pa en viktig kompetensfaktor vilken bor vara 6ppen och positiv.
Att personalen gar vidareutbildningar ar nagot som bor prioriteras da det ar genom kunskap
individen kan fa den kompetens som generar till framgang hos organisationen. Forfattarna
funderade en del kring kulturen som rader inom BUP &ppenvardsmottagningarna eftersom
uppfattningen ar att personalen manar om varandra och ser till att alla ska trivas. Hur kommer
det sig? Forfattarna upplever att en del av gruppkulturen handlar om att mana om varandra,
stotta och uppmuntra oavsett hur mycket individen sjalv har att gora. | forsta anblicken later
detta som nagot mycket positivt men kan det dven finnas nagot negativt i denna form av
trivselkultur? Eftersom personalen har flera forum for att samtala och fa stod exempelvis via
handledning, behandlingskonferens och chef, borde personalen inte behtva prata av sig sa
ofta att det exempelvis gar utéver deras fikarast. Kan det vara sa att de stunder personalen tar
som tillfalle att samtala med varandra kunde minskas och forlaggas pa behandlingen istéllet.
Forfattarna upplever ocksa att personalen har mycket stor kompetens och att
vidareutbildningar prioriteras. Vidare skriver Senge och de Ovriga teoretikerna att en
organisationskultur skall praglas utav 6ppenhet, tillit, prestigeldshet, ansvar, engagemang och
jamlika relationer. 1 en sadan kultur kan manniskor utveckla larandeprocesser och skapa en
kreativ arbetsmiljo dar gruppen kan kéanna att de vaxer och mar bra (Bornfelt 2009).

Stress/Stressforebyggande arbete
Grupperna skiljdes en del at nar det gallde stressforebyggande arbete/atgarder. Den ena
gruppen utryckte sig:

Vi hade den har skattningsskalan som vi fick fylla och sedan utvardera vilket var bra”

”Jag tycker att det handlar véldigt mycket om ledarskap dar och jag ar ju pa olika
mottagningar och de skiljer sig at, ser valdigt olika ut och jag tycker att vi har en god
formaga har, faktiskt om man jamfor. Det tycker jag ar stressforebyggande. Det kanske inte
finns en tydlig punkt pa dagordningen kring detta men alla vet att de kan ga till chefen och
denne sager till alla om det marks att vi behdver lyfta ndgot till en diskussion eller fa hjalp
med att strukturera arbetssituationen™

Medan den andra gruppen uttryckte:

*Jag funderar pa hur man gor nar man arbetar stressforebyggande? Kan stressforebyggande
arbete exempelvis vara nar chefen kommer till en och sager att jag har sett att du har lite
mycket att gora sa du slipper ett nybesok i manaden och sa far vi bevaka och se om det ar
nagonting mera som du slipper i veckan for att lyfta din arbetsborda. For mig har det varit
stressforebyggande men generellt s vet jag inte om det &r sa”
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Personal fran samma grupp som uttryckte sista citatet tror inte att det &r detta som menas med
stressforebyggande arbete. De tittade pa varandra och sag lite osakra ut men svarar att de inte
pratar om sadana fragor med sin chef. Forfattarna tycker nu i efterhand att det &r intressant att
se hur olika undersokningens mottagningar arbetar med stressforebyggande atgérder.
Forfattarna hade inte forestallt att det kunde vara sa stora skillnader. Som citaten ovan
beskriver, arbetar den ena gruppen med en skattningsskala vars syfte ar att ta reda pa hur
personalen har det psykosocialt medan den andra gruppen inte kan sdga nagot specifikt
stressforebyggande som deras mottagning arbetar utifran. Enligt Levi (2000) &r det inte enkelt
att forsoka mata stress. Det finns flera sétt att géra detta och forfattarna kommer att ndmna
tva. Det ena handlar om att mata stressorerna, alltsa de pafrestningar som manniskan utsatts
for, istallet for att titta pa stressen och de reaktioner som uppstar. Det andra sattet att méata
stress ar att studera olika gruppers upplevelser och beteende nar de utsatts for pafrestningar av
skilda slag. Detta kan da goras genom att intervjua, observera, utféra tester och genom att lata
de berorda svara pa enkater (Levi, 2000). Detta arbetade en utav mottagningarna aktivt och
kontinuerligt med, vilket personalen sedan tillsammans med sin chef utvarderar och féljer upp
pa utvecklingsdagar samt utvecklingssamtal. Levi (2000) skriver vidare att lata personalen
svara pa en enkat kontinuerligt forutsatter dock att personerna har en vilja och férmaga att
svara arligt pa fragorna for att svaren ska bli tillforlitliga. Exempelvis kan en organisation
utforma en enkaét for sina anstallda inom omradet miljo, hélsa, beteende och valbefinnande.
Sedan sammanstélls svaren som inkommit och eventuellt kan &ven sambandet forklaras
mellan olika faktorer. | nésta steg handlar det om att diskutera vad som framkom med de
anstallda. Forslag och tankbara atgarder kan sedan foras vidare till exempelvis
verksamhetsledningen och facket. Darefter ar det deras ansvar att genomfora forbattringar i
samarbete med de anstallda. Det &r idag ocksa viktigt att individen sjalv tar enskilt ansvar och
tar sina varningssignaler pa allvar (Levi 2000). Det som framkommit hittills fran bade
grupperna och cheferna &r att de tar signaler och brister pa allvar men att de sedan har olika
satt att se pa vad stressforebyggande arbete ar och hur detta arbetas med pa respektive
mottagning.

Friskfaktorer - Motivation

Vidare fragade forfattarna vilka friskfaktorer som finns pa arbetsplatsen. Bada grupperna
upplever att de har roligt tillsammans i respektive arbetsgrupp och att de dven kanner
arbetsgladje.

’Humor, vi skrattar jattemycket ihop. Ater godis och fikar, vi har alltid valdigt mycket
fikabrod™

”Jag tror att alla alskar sitt jobb faktiskt, eller de flesta, jag tror det. S& dar ar ju
motivationen, det ar ju drivkraften som gor att man tycker det ar valdigt spannande och nar
man trivs med det man gor”’

’Sen kan man ju titta pa yttre saker i arbetsmiljon som skulle behdvas rustas upp jag tycker
vart personalrum ar trakigt till exempel”

| sista citatet ovan far denna person medhall av sina andra arbetskamrater fran samma grupp
om att lokalerna &r trista och att nagot borde goras at detta. Forfattarna tycker anda att det ar
positivt att bada grupperna kanner arbetsgladje trots sin pafrestande arbetssituation och att
mottagningarna arbetar sa pass olika med stressforebyggande arbete. Det har dock via studier
pa omradet friska arbetsplatser visat sig att de fyra vésentligaste faktorerna som berdrde
medarbetares hélsa oavsett organisation, var att friska arbetsplatser hade ett béttre klimat. De
anstallda kande da till arbetsplatsens mal, de var delaktiga i planering och hade inflytande i
arbetet pa olika satt. De fick dessutom aterkoppling fran ledningen om vad de skulle gora och
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hur de har genomfort sina arbetsuppgifter. For att sammanfatta detta forskningsprojekt sa har
det visat sig att det finns stora skillnader inom en och samma organisation nér det handlar om
sjukskrivning, stress och ohélsa (Arnetz 2008). Personalen berattar ocksa att deras arbete ar
givande vilket gor att det finns en drivkraft att orka arbeta vidare. Fér Knosler (1991) handlar
motivation om att finna drivkraften hos varje enskild individ i personalen. For att pa sa satt
arbeta mer effektivt mot en positiv forandring. Personalen formedlar till oss att de
tillsammans &r starka och att de hanterar dven svara saker pa ett bra satt da det har en kénsla
av att de tillsammans kan paverka hur de har det pa sin arbetsplats. Enligt Antonovsky (2005)
upplever personalen meningsfullhet nar de tillsammans kanner sig delaktiga, de utvecklas
genom en process som de alla medverkar i och som leder dem framat.

Mal/Planering

Fortsattningsvis tog forfattarna upp fragan om hur manga drenden de ungefar har pagaende
samtidigt. Svaren skiljde sig en del at. Ena gruppen sager att det varierar men de tror att det
ligger mellan 40 till 50 &renden i manaden. Aven en som arbetade 80 procent visade sig ha 50
drenden. Ar detta hanterbart att handhdlla samtidigt, vad sager ni? Alla i gruppen siger
faktiskt nej pa den fragan och utvecklar fragan lite till:

’Nej, det ar inte riktigt hanterbart for da blir man, eller jag blir da stressad utav oro for att
jag ska glomma nagonting, nagon familj jag arbetar med. Och for att komma ihag vad jag
har gjort forsoker jag utforma olika former utav egna system sa att man inte tappar bort det”

’Jag tror att det skulle vara mgjligt egentligen om jag tittar igenom och verkligen anstranger
mig for att avsluta sa skulle jag kunna avsluta 10-15 drenden som man bara har lite kontakt
med men det behdvs en valdigt tydlig plan fér hur man kan avsluta det snabbt. Jag tror att
man skulle kunna gora det mer intensivt och arbetet mer effektivt”

Hur behandlarna hanterar sina arenden fran borjan till slut anser personalen handlar en del om
planering. En av respondenterna berattade att denne med en tydlig planering skulle kunna
avsluta 10-15 arenden. Forfattarna tror dven da att detta handlar om hur malen som é&r
uppsatta i arbetet ser ut gallande vidtagandet av andra atgarder i behandlingen kring en patient
eller nar ar det aktuellt Gverlamna arendet till nadgon kollega eller avsluta det. Enligt Knosler
(1991) &r det viktigt med tydliga mal och kompetens. Forfattarna tanker att om det finns liten
tid for reflektion pa grund av bristfalliga resurser gor detta att de kanske inte tar fram eller
litar pa sin kompetens.

Psykosocial arbetsmiljo - Stressorer
Forfattarna pratade aven med bada grupperna om vilka atgarder som &r viktigast for att uppna
en forbattrad psykosocial arbetsmiljo. Bada grupperna svarade att det ar en ledningsfraga. De
anser att chefen har ett stort ansvar att formedla foréndringar, stétta och uppmuntra sin
personal och pa detta satt leda arbetet framat.

”Jobba ur situationen men ocksa att jobba valdigt sahar, salutogent och jobba med det dom
vill ha hjalp med sa att sdga. Det tror jag pa”

’Men atgard, vi kan ju komma med idéer och tankar och diskutera pa arbetsplatsméten och
sa men jag tycker nog ocksa som sa att det sedan ar chefen som ska besluta, det beror lite pa
vad det handlar om”

Forfattarnas uppfattning utifran denna fraga &r att chefen har ett stort ansvar att bara men att
de sjalva faktiskt ocksa kan vara delaktiga och komma med forslag om atgarder. Forovrigt
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anser personalen att de vill jobba utifran ett salutogent synsatt vilket Antonovsky (2005)
beskriver att i arbetet med ménniskor bér man forsoka finna de faktorer som bevarar eller
skapar god hdlsa hos individen. Detta synsétt bidrar till att se att det finns stressorer som inte
behover vara negativa och att de kan medverka till stérre mojligheter att hantera andra
stressorer. Utifran ett forskningsprojekt som pagatt under flera ar utfort av Bengt Arnetz som
ar professor i socialmedicin vid Uppsala universitet har det visat sig att olikheter i ledning och
organisationer har en stor betydelse for personalens hélsa. Det har framkommit att
arbetsrelaterad stress ar en vanligt forekommande anledning till sjukskrivning. Stressen var en
storre orsak till sjukskrivning &n levnadsvanor (Arnetz, 2008). Med dessa ord vill forfattarna
formedla vikten av att ta stressforebyggande arbete pa allvar. Forfattarna anser aven att detta
ar en ledningsfraga men aven personalen bor komma till insikt om att de ocksa kan medverka
till en forbéattrad psykosocial arbetsmiljo.

Stress/Psykosociala fragor

Cheferna ar medvetna om att vardgarantikravet inneburit stora forandringar samt krav for
deras personal. Bada sager anda att de tycker att arbetet hittills har fungerat bra. En av dem
uttrycker:

Vardgarantin kom som ett hastigt beslut och vi var alla lika férvanade Over detta,
klinikledningen hade inte heller ndgon aning om det. Vi fick helt enkelt ga& samman och
hjalpas at for att klara av det och vi har uppfyllt vardgarantin sedan vi fick den till 100
procent. Vi har fatt mycket eloger for det ocksa fran var klinikledning. Vi vet att det inte ar
alla som har hunnit med det”

Jag tittade efter lite i hur vi legat i snitt pa nybesoken och sen sa fick var och en av
behandlarna satta upp tider som é&r tillgangliga for mig nar jag sitter pa
nyanmalanskonferensen, sa da visste jag att jag bara kunde ga utifran dom talen som vi hade
haft innan da och sa la jag nagra extra besokstider pa behandlarna. Jag har en parm dar alla
behandlarna skrivit upp sina tider och vi brukar kéra nagot halvar i taget da och det ar vissa
dagar och rutiner som finns for det ocksa, det ar viktigt for personalen tycker jag”

Forfattarna tolkar ovanstaende citat som att chefen anser att samtliga pa mottagningen har gatt
samman. Trots motstandet i borjan har de lyckats forenas och forsoker ocksa strava mot
samma mal. Enligt Senge kan detta forklaras genom att skapa visioner som far gruppen att ga
samman, vilket ar en viktig del i arbetet och ett maste om en verksamhet skall kunna fungera.
Att uttala en vision innebér att samtliga i verksamheten pratar om vilken malséttning de har
med sitt arbete. Detta kan leda till inspiration och goda prestationer hos samtliga i
organisationen (Jacobsen, Thorsvik 2002). Cheferna uppger liksom personalen att
vardgarantikravet inneburit forandringar och okade krav men de férmedlar inte samma press
och stress som personalen gor. Cheferna ar mer positiva i sin uppfattning kring vardgarantin
och dess forandringar. Vad kan detta bero pa? Antingen har de inte samma uppfattning om
situationen eller kan det finnas en ovilja att mota problemet ténker forfattarna. Enligt
Gustafson, Orth-Gomer, Alwall (2005) skulle det kunna vara sa att de psykosociala fragorna
som uppstar oroar och framstar som ett hot hos cheferna, istallet for att utmana dem till
framatanda i sina planer och insatser. Det har visat sig i stora undersokningar nar psykosociala
faktorer presenteras pa arbetsplatsen och nar atgarder ska foljas upp att det ofta sker
halvhjartat. Det finns ofta flera orsaker till detta men en orsak kan vara chefens egen dngslan
och radsla att mota medarbetarens kritik. En annan orsak till motstand hos chefen kan vara
svarigheterna att beskriva, granska och mata effekten av de psykosociala atgarderna. Cheferna
tar ocksa upp att det saknas personal och att detta paverkar arbetet for behandlarna, sarskilt de
perioder da de har mycket att gora.

38



’Man stravar hela tiden efter att ge dem forsta tiderna for nasta vecka sa de blir, ja du ger ju
inte en tid trettio dagar fram utan helst ger du en tid sa fort du har ndgon. For annars sa gar
det ju inte anvanda de hér tiderna, da faller de ju bort hela tiden sa de ar ju liksom och sen
galler det ju ocksa att eftersom det ar psykologer, sjukskoterskor och socionomer har da sa
maste man ju anda tanka sig att matcha nagorlunda ratt fran borjan sa att inte att man ger
det till ndgon och s& ska man gora nagot annat som den kanske inte har erfarenhet eller
kompetens av, sa det &r som att lagga ett svart pussel: Det fodrar mycket eftertanke sa att
man styr dem nagorlunda réatt fran borjan, aven om det ar ett bedémningssamtal. Alla gor
beddémningssamtal men det basta vore ju att efter den har beddmningen att den behandlaren
fortsatter vad man kommer fram till sa att man slipper byta. Det ar da jag formodar att man
upplever en hel del stress, dd man ska byta. Jag har inte tid och nu fick jag en extra patient
och far jag anvanda en nybesokstid for detta och da sager jag NEJ”

Ett annat dilemma foér denne chef ar férdelningen utav arenden till behandlare. Som chef vill
denne matcha &rendena till personal med rétt kompetens. Chefen formedlar till forfattarna hur
svart det kan vara nar det fattas personal med en viss yrkeskompetens. Forfattarna tolkar det
som att denna chef upplever svarigheter i att hantera detta da det i perioder ar mycket att gora.
Detta ger aven uttryck for att det saknas resurser i form av personal. Enligt Knosler (1991)
gor chefen rétt nér denne forsoker se Over vilka resurser som &r tillgangliga for att sedan
fordela arendena till personal med ratt kompetens. Brist pa kompetens i verksamheten leder
namligen till angest och om det finns brister i resurserna uppstar frustration.

Organisering/Planering

Forfattarna forstod dessutom att det fanns andra svarigheter, namligen dd medarbetarna av
olika anledningar vill byta arende, som givetvis kan vara acceptabla men dnda skapa
storningar i arbetet.

’Da man delar ut arenden som haromdagen, da det var val atta eller nio denna veckan och
det ar ganska mycket och sen nar man kommer som idag da det ligger i mitt fack att tyvarr
jag kan inte ta denna for vi bor i samma by och jag har en viss relation och da maste jag ju
jaga reda pa nagon ny omedelbart som kan gora detta helst pa den tiden sa man slipper en
massa andra storningar och det ar ocksa sana dar stressfaktor. Bade hos mig liksom att jag
skulle 16sa detta och sen sa maste ju dom &rendena som fordelas pa annan tid &n den man
normalt forvantar sig att fa arenden vara flexibel, for alla vet ju har att pa tisdag sa
formedlas drendena. Redan innan man gar hem sa kanske man har en bevakning, ja da kan
man uttrycka sig lite slarvigt ”’pust” jag fick ingen denna vecka, och s& dyker jag upp ett par
dagar senare, jo jag har ett till, vi maste gora sahar. Det kan ju liksom kannas sadéar att man
ar livradd om jag liksom kommer eller sadar, eller jag bara skojar, men det ar en
stressfaktor”

Som forfattarna tolkade det hela krdver dessa drendekonferenser planering och
dokumentation. Detta blir en stor rorelseuppgift for chefen att hantera som ar tidskrdvande
och de upplever dven att det inte ar enkelt att vara ledig eller sjuk. I citatet ovan pavisas att
mycket tid gar at till att planera hur arendena pa béasta satt ska fordelas. Chefen betonar
svarigheterna med att planera sa att alla blir nojda. Detta staimmer Gverens med Knosler
(1991) da han skriver att tid for planering ar viktigt och att forsoka fordela arbetet utifran de
resurser och den kompetens som personalen har. Om det brister i planeringen kring
personalens arbete riskerar chefen att organisationen hamnar i ett ekorrhjul.
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Stress - Mod

Utifran intervjuerna med bada cheferna kan forfattarna konstatera att vardgarantin staller hoga
krav pa planering och struktur. Férutom detta ingar ocksa att som chef ha kontroll, inget i
systemet far stanna upp det hela, for att det skall fungera smartfritt for alla inblandade.

”*Ja, det ar val som sa att vi hojt kvoten nu bara for att tiderna liksom réacker inte till, sa héjes
kvoten da fore arsskiftet tror jag sa en heltidare har har ju fyra nybesokstider, en
sjuttiofemprocentare har val tre da och en halvtidare har val tvd och sa kan man ju justera
dem beroende pa antal uppdrag eller andra saker och sa vidare sa att nu kan de som jobbar
heltid ha upp till fyra stycken och det &r i princip en tid i veckan, ser man det sa, sa ar det inte
speciellt mycket, men blir man inte av med arendena och det bara bygger pa, da hamnar man
i svarigheter, sa darfor galler det att hela systemet funkar”

Forfattarna uppfattar bade personalens och chefens arbetssituation som pressande. Emellanat
fungerar arbetet smartfritt men de perioder da det ar mycket att gora kan det vara oerhort
stressande. Hur stressen uppstar och vad som hander med individen nar den utsatts for stress ar
svart att saga da stress ar individuellt och komplext. Wahrborg (2009) skriver i sin bok ”Stress
- och den nya ohdlsan” om Hans Selye som etablerade begreppet stress. Seyle havdade att
stress och stressreaktioner ar en generell kroppslig reaktion pa all pafrestning som individen ar
med om och oavsett vad som orsakar individens stressor, forblir den kroppsliga reaktionen
densamma. En stressor ar enligt Selye en sorts stimuli som utléser en fysiologisk reaktion hos
individen (Wahrborg 2009). Cheferna férmedlar aterigen att vardgarantin for nybesok innebar
att samtliga i organisationen maste planera och strukturera upp sitt arbete, for att systemet
kring arendena skall fungera utan storningar. Forfattarna uppfattar att arbetssituationen kraver
ett gott samarbete och stéller krav pa att behandlarna kan prestera goda resultat vilket de har
lyckats med. Enligt Knosler (1991) bor forvantningarna pa ett gott samarbete vara realistiska.
Darfor kravs palitlighet och respekt bland personalen men aven mellan personal och chef.
Finns det hinder skall de lyftas fram men kraften att ta sig vidare for att nd en positiv
forandring maste ocksa finnas. Det ar inte alltid helt enkelt att tillgodose alla men de gor sa
gott de kan for att ingen skall behdva fa en allt for tung arbetsborda. Det kan finnas fler
anledningar till att vilja byta ett arende, darfor kan det ibland vara svart for chefen nar denne
maste sdga: "Nej, du maste ta det arendet” om nu inte skalet ar tillrackligt giltigt. Forfattarna
uppfattar att den ena chefen har lite mer av den styrkan i sitt ledarskap och delegerar ut mer till
sin personal medan den andre chefen ar lite mer strikt och har en skarpare grans foér vad
personalen far besluta sjalva. Enligt Senge kan det som star skrivet ovan forklaras genom att en
chef maste se till helheten, hur den kontext som alla inom verksamheten befinner sig i, hanger
ihop. Chefen behdver kunna se vilka effekter som uppstar om det antingen gors si eller sa och
darfor ocksa kunna saga nej nar det behovs, vilket de ocksa gor. Men det ar lika viktigt att
chefen vagar satta ner foten och sta for sitt handlande (Jacobsen, Thorsvik 2002).

Struktur/Organisationskultur
Sedan undrade forfattarna hur en effektiv anvandning av arbetstiden kan goéras och vilka
atgarder det finns att ta till.

“Det jobbar vi ju mycket med pa olika satt. Dels har vi arbetat med en del
forbattringsarbeten. Jag tycker ju ocksa att man ska ha sa mycket tid som mojligt for
patienterna. Efter tjanstefaktor da sa minskar jag ocksa pa sana har ordinarie rutinsaker som
att vara med pa konferenser, jobbar man halvtid sa &r man med pa hélften, man sitter ju inte
med pa alla sana, det ar ju vardeskapande tid for patienterna. Dra ned lite pa handledning
ocksa, sa att vi forsoker att dosera det utefter situationen det galler ju allt mojligt, de som vi
gor, bade arenden och mindre bedémningssamtal”™
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Forfattarna anser dven hér att det handlar mycket om att se till helheten. Vad ar viktigt att
prioritera i verksamheten just nu, eftersom personalen har mycket handledning, kanske det &r
mojligt att under en tid dra ner pd den sa som citaterats ovan for att fa mer tid Gver till
patienterna och deras behandling. Enligt Senge behdver samtliga i organisationen Kritiskt
granska varfor de gor som de gor. Kan det vara mojligt att gora pa nagot annat satt. Vad &r det
for beteendemonster som finns i verksamheten och hur paverkas beteendet utav den struktur,
kultur och de maktférhallanden som finns (Jacobsen, Thorsvik, 2002). Vidare beskriver Senge
och andra teoretiker inom den larande organisationen att en larande kultur karakteriseras av en
Oppenhet mellan personal och personal - chef. Att man delar med sig av sina kunskaper och
tillater att manniskor misslyckas ibland vilket innebar prestigeloshet. Att samtliga i
organisationen har en forskande instéllning i arbetet vilket innebdr att samtliga i organisationen
har viljan att ta reda pa och skaffa sig den information och kunskap som &r nédvandig for att
kunna analysera ett problem. Samt att alla tar ansvar for sitt arbete och sina handlingar. Vidare
skriver han om struktur och att den kan forandras utifran de behov som finns och for att kunna
klara av att mota forandringar (Bornfelt 2009).

Socialt stod
Bada cheferna tycker det ar viktigt att ta sig tid nar de méarker att personalen inte mar bra och
behdver stod.

Ja, i forst hand da s& far man ju inte, ska man sitta ensam med ett svart drende utan da far
man ju liksom ta upp och diskutera da for att se, kan ndgon annan ga in, kan nagon annan
gdra nagonting eller som jag gjort vid ett flertal tillfallen om en anstalld kommer och &r
pressad och stressad och av olika skél och anledningar dom kan ju vara manga, det kan ju
vara privat, det kan ju vara precis vad som helst, d& har jag ju mojlighet att minska antal
nybesok kommande manad, sa da kan det héanda att okej nasta manad tar du inga nybesok for
att minska bordan for personen. Jag kan ha enskilda samtal, stétta, hjalpa och sant har under
en period och sen efter en tid s, nu kanns det bra, nu kor vi igen eller sa och sen framforallt
galler det ju att vara uppméarksam da pd om jag marker, ser att det ar nagonting och fanga
upp den personen och hora hur &r laget eller jag marker att det ar si och sa da far man
signalera att det ar tillatet att kanna som de gor och att nar dorren ar oppen sa ar det bara
att komma in, har jag inte tid sa far jag ta mig tid och det gor ju personalen”

Forfattarna har skrivit om vikten av det sociala stodet da dven chefen ingar. Enligt en studie
som &r gjord utav Gustafson, Orth-Gomer, Alwall (2005) vill forskarna i den studien lyfta
fram poangen med att satsa pa socialt stod pa arbetsplasterna exempelvis genom att skapa
personalgrupper som beskrivits ovan. Att ge individen utrymme for reflektion och tillfallen att
bli sedd/bekraftad &ar viktigt. Dela med sig av bade sorg och gladje ar befriande och
avlastande. Ansvaret tror dessa forskare ligger pa arbetsgivaren om han/hon vill skapa en
halsosam arbetsplats och en friskare personal. Det har alltfor sallan kommit upp fragor kring
psykosociala atgarder i arbetslivet i den offentliga debatten och hur de ska arbeta for att
komma fram till insatser mot ohélsa. Forskarna skriver vidare att en ny studie om socialt stod
visar att det finns potential till battre halsa bland vard och omsorgspersonal (Gustafson, Orth-
Gomer, Alwall 2005).

KASAM

Hur arbetar mottagningen med stressforebyggande atgarder? Eller gor de detta
overhuvudtaget? Den forsta fraga inom detta tema gav tva intressanta och ganska olika svar
vilket forfattarna vill belysa for att pavisa hur en chef kan se pa stressforebyggande arbete
utifran tva satt.
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"Det ar svart att hitta nagon punkt pa dagordningen géallande stresshantering, vi har ju en
arbetsmiljo fragestallning och den punkten finns alltid pa dagordningen och den punkten
namner man alltid innan man gar vidare till nasta. S& &ven om man inte har anmalt eller
gjort ndgot pa den punkten sa lyfter man punkten kring arbetsmiljo och fragar sig, ar det
nagot speciellt att gora for arbetsmiljon eller andra saker sa att alla far mojlighet att tanka
till, s& man skyndar sig inte forbi eller att man maste anméla utan att man gar igenom
punkten och fragar har vi nagonting att ta upp under, sa att man lamnar den fragan valdigt
Oppen”

Ja da tycker jag exempelvis att en saddan enkat som personalen far fylla i arligen ar en
sadan sak den tar ju reda pa hur vi anser att man har det. Jag har ju alltid om man sager
vara mal och matetal i verksamhetsplaner med mig nar vi pratar om sadana fragor de
handlar ju om medarbetarnas ve och vél. Att det inte ska bli for hog sjukfranvaro till exempel,
det ar en san sak som vi jobbar aktivt med. Det finns mycket stod om det &r nan som, mer i
rehabiliterande situation da bade pa mottagningen och pa sjukhusledningen kan man val
saga da och sen har vi ibland tittat pa det har vad gor, hur blir vi nar det blir stressrelaterade
situationer och genom att ta upp det och diskutera och prata om det.. Det finns alltid varje
gang en arbetsmiljofraga och det tycker jag ar positivt for det ar darfor vi har den som en
staende punkt som man kan ga tillbaka till”

Samma chef som ovan svarar:

*Ja, jag har gjort det i alla fall. Jag tanker mycket pa hur viktigt det ar att kdnna kéanslan av
sammanhang, som KASAM saker som gor att man k&nner att man behéarskar situationerna,
det tror jag, det handlar ju ocksa da om kompetens och att man har ett bra team och att man
litar pa varandra och att de litar pa mig och ja, att hela den har miljon &r liksom frisk. Det ar
ju mycket valutbildad personal hér sa de behdver bara lite stéttning och sa klarar de upp det
mesta sjalva tycker jag. Detta anser jag ocksa vara vara friskfaktorer har pa mottagningen.
Vi skrattar valdigt mycket tillsammans, det tycker jag, det kanns positivt”. Grundtrygghet ar
ocksa en friskfaktor, att man kénner att man kan ta upp saker och ting”

Forfattarna anser att det ar viktigt att organisationen har uppsatta mal, men de maste da vara
forankrade hos samtliga i organisationen. Chefen kan da stalla krav utifran att alla i
organisationen vet om vad som forvantas av dem. Sjalvklart maste kraven vara rimliga utifran
de anstdlldas kompetens och de resurser som finns. Det krévs att chefen och dennes
medarbetare har god kontroll 6ver arbetssituationen men samtidigt maste det ocksa ske genom
en Omsesidig tillit och respekt bland alla. En organisation kan inte fungera pa ett
tillfredstéllande satt utan struktur och planering. Om samtliga i organisationen kénner att de
vet vad de ska gora och hur det ska goéras, skapar denna arbetsglddje och motivation till att
arbeta vidare, dven under svara perioder. Med rétt stod fran sina kollegor och chef finns det
mojligheter att reducera stress nivan och utveckla ett bra samarbete. Nar personal och chef har
en fungerande kommunikation kan &ven tillit, talamod och prestigeloshet infinna sig.
Forfattarna fick dock en véldigt positiv bild av cheferna och deras personal, dver hur de
arbetar tillsammans och fungerar som grupp. Nar det galler stressforebyggande arbete hade de
lite olika uppfattningar om vad det ar och hur man arbetar stressforebyggande vilket framgar
ovan. Detta kan forfattarna utréna som att den ena gruppen arbetar utifrin KASAM. Chefen
for den mottagningen tycker att det ar viktigt att ha de tre centrala elementen hanterbarhet,
begriplighet och meningsfullhet med i arbetet. Chefen vill formedla till sina medarbetare det
som Antonovsky (2005) skriver &r viktigt att kianna att ens arbete ar begripligt for da har var
och en lattare for att hantera svara situationer som uppstar. Arbetet kan upplevas lite mer
hanterbart om samtliga i verksamheten stottar varandra och forsdker finna redskap for att
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hantera situationer som &r pafrestande. Medarbetarna skall aven vara delaktiga och medverka
till att verksamhetens mal uppfylls (Antonovsky, 2005).

Cheferna har sedan samma bild som personalen géllande friskfaktorer.

“Folk tycker faktiskt att det &r ett valdigt givande arbete och det ger valdigt mycket
tillfredsstallelse nar man nar resultat och sen ar det ju sakert valdigt skojigt, man forsoker
samtidigt ha roligt, hur man nu har roligt, personalen ar valdigt man om varandra, att
uppméarksamma olika saker, man bryr sig valdigt mycket om varandra och alla blir sedda,
bekraftade och uppméarksammade och det tycker jag ar positivt™

Forfattarna tolkar att cheferna anser att deras personal Gverlag mar bra och att det finns
friskfaktorer i organisationen som gor att personalen tycker att arbetet ar givande. Motivation
ar exempelvis en friskfaktor vilken bade personal och chef har for sitt arbete. Enligt Knosler
(1991) é&r det viktigt att organisationen och chefen finner den drivkraft som gor det mojligt att
skapa ett effektivt samarbete. Utan denna drivkraft uppstar inte nagon motivation i
organisationen. Enligt cheferna har de tydliga mal och de ser inga oklarheter med detta.
Personalen i bada grupperna upplevs av forfattarna vara lite osékra kring elementet mal och
tolkar detta som att det kan finns brister vilket Knosler (1991) menar leder till forvirring i
personalgruppen. Darfor kan det vara lampligt for grupperna och cheferna att se 6ver malen i
organisationen, bade géllande de mer 6vergripande malen men aven eventuella delmal. Ska
personalens arbetssatt forbattras och leda till en positiv fordndring behdver de tillsammans se
éver den struktur och planering arbetet utgar ifran. Forfattarna tolkar det som att det finns
brister i elementet planering vilket framtrader bada i grupp- och chef intervjuerna. Forfattarna
tolkar att det krdvs mycket arbete kring planering for att som Knosler (1991) skriver undvika
att arbetsgrupperna och chefen pa mottagningarna hamnar i en situation som kallas
ekorrhjulet.

Bade cheferna och grupperna anser att de har lite resurser, da detta enligt dem mérks nar en
viss yrkeskompetens i arbetsgruppen saknas. Cheferna anser dock att yrkeskompetensbristen
ar ett storre problem an brist pa resurser. Tillsammans forsoker de hantera situationen i bésta
mojliga man for att undvika att det gar utver behandlingen. Enligt Knosler (1991) leder
brister i resurser till frustration och brist pa kompetens skapar angest. Forfattarna kan tydligt
se att personalgrupperna emellanat upplever frustration 6ver sin arbetssituation. Vidare tolkar
forfattarna att cheferna kénner mer angest an frustration Gver arbetssituation som just nu
rader. Bade grupperna och cheferna ar dverrens om att det finns friskfaktorer pa respektive
mottagning. De upplever att arbetet &r givande, de trivs och har roligt tillsammans. De stottar
och uppmuntrar varandra vilket skapar arbetsgladje och drivkraft. Knosler (1991) skriver att
det ar viktigt att identifiera drivkraften i verksamheten da den leder till ett effektivt samarbete
och skapar motivation i arbetet. Forfattarna tolkar det som att personalgrupperna anser att
elementen mal, resurser och planering bor ses éver och vidareutvecklas medan det finns bade
motivation och kompetens hos personalen. Forfattarna tolkar chefernas svar som att
elementen resurser, kompetens och planering &r viktiga att arbeta med medan de daremot
anser att det finns tydliga mal i verksamheten och motivation.
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7. SAMMANFATTANDE SLUTDISKUSSION

| detta kapitel redovisas forfattarnas egna asikter och reflektioner kring arbetet och
amnesomradet samt en avslutande del med forslag pa vidare forskning. Diskussionen
sammanfor de olika slutsatserna och ska utifrdn detta besvara undersokningens
forskningsfragor.

Syftet med undersokningen har varit att undersoka om Vastra Gotalands regionala vardgaranti
har betydelse for personalens arbetsmiljo, vilket kan innebara en 6kad arbetsrelaterad stress
hos personalen eller motsatsen, ndmligen minskad stress. Har nedan gors en sammanfattning
av analysen genom att ge ett évergripande svar pa vara forskningsfragor.

Anser chefen/personalen att de utifran vardgarantin har likvardiga forvantningar pa
personalens arbete?

Personalen kanner att forvantningarna pa dem utifran vardgarantin ar kravfylld och de har
ingen mojlighet att paverka denna. De maste acceptera situationen och finna sig i att
vardgarantin &r ett av organisationens mal som ska uppfyllas. Bada mottagningarna uppfyller
vardgarantin men personalen kanner att behandlingen haltar vilket bidrar till en stressfaktor.
Cheferna ar medvetna om att vardgarantin inneburit stora férandringar och krav pa personalen
men anser att arbetet kring vardgarantin hittills har fungerat bra och &r néjda med personalens
arbete.

Hér kan resultatet kopplas till Lennart Levis tidigare forskning. Levi skriver om stress och de
situationer stress kan framkalla. Han tar upp den sa kallade krav- kontroll- stéd modellen som
ar utformad av Tores Theorell och Robert Karasek for att belysa betydelsen av omgivningens
krav samt individens egna krav som kan vara allt for hdga.

Finns det nagra tecken pa att vardgarantin har okat stressen och pressen pa
mottagningen? Om ja, i sa fall hur? Uppfyllandet av vardgarantikravet genererar aven
pengar till ’BUP” kliniken om de klarar malen, paverkar detta arbetet?

Personalen ar enig i att vardgarantin Okat stressen eftersom de nu maste ha ett annat flode i
patientarendegangen. Nybesoket ska ske inom 30 dagar och tackar da en patient nej, vilket de
har ratt till tva ganger, okar detta pressen och stressen hos personalen eftersom de da ska fa till
nya nybesokstider. Detta gor att behandlingen for andra patienter emellanat haltar. Personalen
kénner dven stress utifran att det racker att en av dem missar ett nybesok gallande vardgarantin
for att mottagningen/kliniken ska missa en viss summa av garantipengarna som géller vid
uppfyllandet av vardgarantin. En del av personalen anser dock att pengarna ses som ett skamt
utifran att deras mottagning hela tiden har uppfyllt vardgarantin. De anser dock att
vardgarantin fort dem langre ifran beslutsfattarna, politiker samt upphandlare och kanner att de
tappat fortroendet for dem efter att denna sorts regler angaende pengar bérjade galla.
Personalen séger dock att de aldrig skulle lata pengarna styra éver behandlingen. Patienterna
gar fore pengarna.

Hur arbetar chefen/personalen pd mottagningarna med arendegangen? Vem beslutar
om hur lange ett arende ska paga och nar det ska avslutas?

Mottagningarna arbetade nagot olika har. Bada mottagningarnas arendegangar startades via
en nyanmalanskonferens, dar &rendena behandlades darefter fordelades den ena
mottagningens &arenden ut till personalen via en bevakning i datorn medan den andra
mottagningen hade en parm dar nybesoken for personalen stod inbokade i. Cheferna &r inte
involverade i hur lange arendena ska paga utan det ar personalen sjalva som beslutar hur
lange ett drende ska paga och nar det ar dags for avslut.
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Hur hanterar chefen/personalen svara drenden med barn/ungdom, finns exempelvis
akuthandledning, utbildning, radgivning etc. for att forebygga stressrelaterade problem
som kan uppsta i samband med patientarendegdngen pa mottagningen?

Bada mottagningarna har flertalet olika former av handledning och utbildning for att
underléatta svara patientarenden och aven forebygga stressrelaterade problem. Personalen
anser att detta ar generdst tilltaget men kénner &ven bra stod i detta. Personalen beskriver &ven
att de har enskilt stod i varandra da de tar sig tid att lyssna fast den tiden egentligen inte finns.
De bekréaftar, kanner tillit och fortroende till varandra. Chefen ar ocksa ett stort och tryggt
stod vid svara drenden som tar sig tid for samtal och dven planering om detta behdvs. Bade
chef och personal ar valdigt mana om varandra, att alla ska ha det bra och staller upp da
nagon i gruppen behover extra stod.

Har kan vart resultat kopplas Peter Wahrborg som i sin nyutgivna bok “stress och den nya
ohalsan” (2009) skriver att de senaste arens stressforskning tydligt uppvisat att det ar i
samspelet mellan sociala, psykiska och biologiska aspekter som stress utvecklas. Stress &r
darmed ett av de stora hoten enligt Wahrborg mot manniskans hélsa.

Finns det olika uppfattningar om vad forebyggande atgarder ar gallande stress? Hur
manga arenden/klienter har en heltidsarbetande pagaende samtidigt?

Nar det handlade om forebyggande atgarder gallande stress gick mottagningarnas asikter isér.
Den ena mottagningens personal kunde inte sdga nagot specifikt stressforebyggande som de
arbetade utifrdn medan den andra arbetade med skattningsskalor vars syfte var att ta reda pa
hur personalen har det psykosocialt. Bada grupperna upplever dock att de har roligt
tillsammans och att de dven kanner arbetsgladje. Cheferna formedlar samma bild. Gallande
antal pagaende patientarenden gick det inte att fa fram nagot exakt antal men det rorde sig
mellan 10 upp till 50 stycken beroende pa hur manga timmar i veckan individen arbetar. En
heltidsanstalld lag dock runt 40-50 arenden vilket alla i persongruppen ansag stressande och
inte heller hanterbart. Dock framkom det att med en tydligare planering skulle nagon
behandlare kunna avsluta 10-15 arenden eftersom dessa inte hade nagon direkt aktiv kontakt
med behandlaren.

Sara Engan Nilsson och Elisabeth Nordlund har gjort en D-uppsats (2005) som handlar om
halsoframjande atgarder mot arbetsrelaterad stress som vi kan relatera till var undersékning.
Deras uppsats ar en studie av stressorer inom arbetets organisation. Uppsatsen handlar om
arbetsrelaterad stress samt halsoframjande atgarder som kan vidtas for att motverka denna
stress. Syftet med deras uppsats var att undersoka vilka faktorer inom arbetsorganisationen
som ger upphov till stress for medarbetarna. Vidare kan vi dven relatera en C-uppsats gjord av
Eva Kéllhammar (2004) som handlar om arbetsliv och hélsa — en studie om arbetsrelaterad
stress och utbrandhet. Syftet med denna uppsats var att undersoka forhallandet mellan hélsa
och arbetsliv och hur balansen mellan individ och arbetsmiljo paverkar stress och halsa.
Studien fokuserade pa arbetsrelaterad stress och utbrandhet ur ett ledar- och
medarbetarperspektiv. Vi ansg att denna var relevant att ta med trots att den dven behandlar
utbrandhet. Forfattarna grundar detta pa att uppsatsen till stor del tar upp arbetsrelaterad
stress ur ett ledar- medarbetarperspektiv och sedan utifran vad uppsatsens resultat visade.

7.1 Reflektioner kring undersékningens genomfdrande

Det har for oss forfattare varit valdigt spannande att genomfora en kvalitativ studie da det gett
oss mojligheten att mota vara respondenter, pa plats, i deras egen arbetsmiljé som & BUP
mottagningarna. Tva enskilda semistrukturerade intervjuer med cheferna samt tva grupp
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intervjuer med personalen har genomforts, déar det i vardera gruppen har varit tre deltagare.
Tanken med att anvanda en kvalitativ metod med sa kallade enskilda semistrukturerade
intervjuer samt gruppintervjuer, har varit for att kunna fa en forstaelse fér och beskriva samt
ge exempel pa personalens och chefens tankar, asikter och upplevelser fran vardera
mottagningen. Forfattarna har genom forskningsforloppet fatt en djupare insikt kring
arbetsrelaterad stress i relation till vardgarantin géllande nybesok pa barn- och
ungdomspsykiatriska Oppenvardsmottagningar men dven hur personal och chef ser pa
stressforebyggande atgarder. Forfattarna har utfort tva intervjuguider, en for chefen och en
till personalen, dar noga formulering av fragorna har gjorts sa att de stimmer Gverrens med
syftet och fragestallningarna. Att intervjua och sedan veta vad som &r vart att lyssna efter i en
intervjusituation har varit en svarighet, sarskilt under grupp intervjun da det ar fler deltagares
roster som ska tas hansyn till. Forfattarna dr dock néjda med tillvagagangssittet och tycker
att intervjuerna har fallit ut val. Genom detta tillvéga sétt har sedan ett resultat véxt fram som
anses vara tillforlitligt och fragorna i intervjuguiderna har undersokt det studien har avsett att
undersoka.

Det som varit intressant for undersokningen &ar att ha haft med fler BUP mottagningar i
studien men efter dvervagande och konstaterande tillsammans med var handledare insags att
detta inte hade varit mojligt. Mojligtvis hade intervjuerna kunnat genomféras men att sedan
transkribera och bearbeta en mottagnings intervjuer till hade tagit for lang tid for att kunna
genomfdra inom den tidsram som undersokning har, alltsa tioveckor. Undersokning hade
aven kanske varit lampligt att utféra genom en kvantitativ metod, exempelvis genom
utskickade enkater till flertalet BUP mottagningar, for att da fa en stérre mangd svar att
kvantifiera genom olika matningar som da eventuellt gett en annu mer rattvis bild av hur
verkligheten for personalen pA BUP mottagningarna ser pa sin situation. Syftet med studien
har dock inte varit att generalisera resultatet, atminstone inte med avsikt att gora det.
Forfattarna ar relativt inforstadda med att undersokningens resultat ar unikt utifran sin egen
kontext. Daremot kan uppsatsens resultat mojligen férenas och anvandas i sammanhang med
annan forskning som gjorts inom annat liknande omrade. Det insamlade material har utifran
analysmetoden meningskategorisering varit till hjalp nar resultatet analyserats utifran de fyra
redovisande teorierna: Seyles stressbegrepp samt krav- kontroll- stdd modellen, Knoslers
organisationsteori, Senges teori om den l&rande organisationen och Antonovskys teori
KASAM. Organisationsteorierna har valts eftersom undersokningen utgar ifran en
organisation, namligen barn- och ungdomspsykiatriska Gppenvardmottagningar, for att
forsoka fa en forstaelse for hur denna organisation fungerar. KASAM for att kunna belysa
individnivan och stressforskning for att fa svar pa studiens syfte.

Under uppsatsens gang har vi insett hur komplext och stort begreppet stress ar med dess olika
satt, beroende pa i vilket sammanhang som den kan studeras. Detta har gjort att avgransningar
i stor omfattning har gjorts for att kunna rama in undersokningens omrade. Men majligheten
finns att vi som forfattare anda inte avgransat oss tillrackligt.

7.2 Forslag pa vidare forskning

Forfattarna till denna undersokning anser att det ar viktigt att forséka ge en sa samlad bild
som mojligt av "stress dilemmat” utifran studiens syfte och fragestallningar. Det finns dock
flera intressanta aspekter att fordjupa sig i inom detta omrade. Nar det handlar om
arbetsrelaterad stress och stressforebyggande atgarder kan en aspekt vara att undersoka
sambandet mellan arbetsrelaterad stress och sociala skillnader, kon, alder, etnisk tillhorighet
etc. eller eventuellt undersoka vilka stresshanteringsatgarder som ar de mest effektiva. En
annan aspekt kan vara att undersoka forebyggande atgarder kontra stressrelaterade
arbetsmiljoproblem, eller systematiskt arbetsmiljoarbete. Kanske att arbetsplatser bor lagga
mer fokus pa forebyggande arbete och definiera/diskutera med varandra vad detta innebar
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genom att ha detta som en fortlépande arbetsmetod vilket innebér att chefer maste lara sig
detta omrade och darmed kanske eventuellt forbattra halsan och resultaten i sin organisation.
Intressant hade dven varit att utifran barn- och ungdomspsykiatriska 6ppenvardsmottagningar
och vardgarantin aven fa med verksamhetsledning och beslutsfattare och deras syn pa hur de
tror att vardgarantin paverkar personalen som arbetar utifran detta krav.
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8. BILAGOR

Bilaga 1: Informationsbrev
Bilaga 2: Intervjuguide Personal
Bilaga 3: Interljuvguide Chef
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Hej! Bilaga 1

Vi heter Angelica R Magnusson och Veronica Germo och studerar sista terminen till
socionomer pa Goteborgs universitet, Institutionen for socialt arbete. Detta innebéar att vi nu
som en avslutande del i var utbildning ska skriva en C-uppsats.

Den 1 november 2005 bérjade vardgarantin att gélla i hela landet. Den 1 september 2007
kompletterades den nationella vardgarantin inom Véstra Gotalandsregionen med en regional
vardgaranti, vilket innebar att forstabesoket inom barn- och ungdomspsykiatrin ska ske inom
30 dagar (om patienten inte av eget val avstatt fran vardgarantin).

Vart syfte med uppsatsen ar att undersoka om Vastra Gotalands regionala vardgaranti har
betydelse for personalens arbetsmiljé och vi funderar da pa om det finns en risk for dkad
stress hos personalen eller mgjligen att var uppsats kan pavisa det motsatta, namligen minskad
stress? Darfor vill ta reda pd hur chefen och dennes medarbetare tanker kring
stressforebyggande arbete utifran tid, situation, forvantan och konfrontations stress och om
medarbetarna da upplever att chefen pratar med dem om foérebyggande atgarder som kan
innebéra dndrad organisering utav arbetsuppgifter.

Vi skulle utifran ovanstaende beskrivning vara valdigt tacksamma om er Barn- och
ungdomspsykiatriska dppenvards mottagning vill vara med i var undersokning. Detta innebar
att vi vill intervjua bade chefen och personalen pa mottagningen for att fanga de olika
perspektiven som eventuellt kan finnas. Chefen intervjuas enskilt (30-45 min) och personalen
(socionomer och psykologer) i en grupp om ca 2-5 personer. FOr gruppintervjun vore vi
tacksamma om ni kan avsatta 1-1% timma. Intervjuerna onskar vi ska &ga rum pa er
mottagning nagon gang under vecka 11 eller 12. Ni &r nar som helst valkomna att kontakta
oss eller var handledare om ni har nagra fragor eller funderingar géllande undersdkningen
(telefonnummer och mailadresser finns nedan).

| uppsatsen foljer vi de forskningsetiska principerna for humaniora och samhéllsvetenskap,
vilka utarbetas av Vetenskapsradet. Detta innebar att det ar frivilligt att bli intervjuad och
du/ni har ratt att avsta fran att svara pa fragor eller avbryta intervjun, utan att lamna nagon
anledning till detta. De uppgifter som vi samlar in kommer endast anvéandas for vart
uppsatsprojekt.

Under intervjun vill vi gdrna anvanda bandspelare. Detta underlattar dokumenteringen sa att
vi inte missar nagot av betydelse, samt underlattar &ven vart fortsatta arbete med
undersokningen. Vid utskriften kommer uppgifter (t.ex. namn, mottagning) att dndras sa att
varken du/ni eller mottagningen kommer att kunna identifieras av utomstaende. Efter utskrift
av intervjun raderas bandet. Allt insamlat material forvaras pa ett sadant satt att utomstaende
inte kommer &t uppgifterna.

Vi vore tacksamma om ni kan meddela oss senast mandag 2/3, antingen via mail eller telefon,
om ni vill/kan medverka i vart C-uppsatsprojekt.

Med vanliga halsningar

Angelica R Magnusson Veronica Germo Ewa Lindblad
socionomstuderande socionomstuderande Handledare/ leg.psyk



Intervjuquide (Personal) Bilaga 2
Forvantansstress

& Anser ni att vardgarantin har stéllt ett annorlunda krav pa ert arbetssatt sedan
vardgarantikravet pa 30 dagar aktualiserats? Om ja, pa vilket satt har arbetet
forandrats?

4 Informerar chefen er om mottagningen uppfyller vardgarantikravet eller inte?
+ Hur stottar chefen er om vardgarantin inte uppfylls?
Tidstress

+ Anser ni att ni har tillrackligt med arbetstid for att hinna med era drenden? (samtal,
dokumentation mm)

4 Tar du som behandlare at dig fler arenden an vad du egentligen har tid for? Om Ja,
varfor gor du detta?

4 Anser ni att vardgarantin paverkat ert arbetssatt utifran att malen med vardgarantin
genererar pengar till kliniken? Om ja, pa vilket satt?

+ Upplever ni som personal er stressade och pressade gentemot avdelningschefen och
aven verksamhetsledningen att vardgarantikravet ska uppfyllas?

Situationsstress

+ Hur agerar ni som personal handhallandet av ett svart arende om ni marker att arendet
paverkar er psykiskt/betungande?

+ Vilket stod/hjalp kan ni tillga nar svara arenden uppkommer?

£ Om du eller nagon av dina kollegor uppvisar stressrelaterade symptom, vad gor du/ni
da?

Konfrontationsstress
£ Anser ni att mottagningen arbetar stressforebyggande? Om ja, pa vilket satt?
+ Ar det ndgot ni skulle vilja andra pa?

+ Vilka friskfaktorer anser ni finnas pa er mottagning? (ex. arbetsgladije, motivation,
trivsel)

+ Hur manga arenden pa ett ungefar har ni pagaende pa samma gang?
+ Anser ni att detta antal &r hanterbart att handhalla samtidigt?

Vad anser ni som personal &r de viktigaste atgarderna for att fa en forbattrad psykosocial
arbetsmiljo pa mottagningen?



Intervjuguide (Chef) Bilaga 3

Forvantansstress
£ Anser du att vardgarantin har stéllt andra krav pa dig som chef och verksamheten?

4 Hur formedlar du som chef verksamhetsledningens forvantningar pa personalens

arbete?
(ex. vardgaranti)

+ Uppfyller mottagningen vardgarantikravet?
Tidsstress

+ Anser du som chef att personalen far tillrackligt med arbetstid for att hinna med sina
arenden? (samtal, dokumentation mm)

& Ar du som chef involverad i hur lang tid ett arende skall fa ta?

+ Anser du som chef att vardgarantin har stallt ett 6kat krav pa mottagningen utifran
malen som vid uppfyllandet genererar pengar till kliniken? I sa fall pa vilket satt?

4+ Upplever du som chef dig stressad och pressad gentemot verksamhetsledningen att
vardgarantikravet ska uppfyllas?

+ Vilka ar de viktigaste atgarderna for dig som chef och for dina medarbetare att fa till
en effektiv anvandning av arbetstiden?

Situationsstress

+ Hur agerar du som chef nar nagon i personalen handhaller ett svart drende och du
marker att denne &r markbart paverkad av detta drende?

+ Hur hanterar du om nagon i personalen kommer till dig och berattar att denne upplever
sin arbetssituation som ohallbar och stressig?

+ Pa vilket satt fangar du som chef upp signaler och brister i arbetsmiljon pa
mottagningen?

Konfrontationsstress
+ Arbetar mottagningen med stressforebyggande atgarder? Om JA, pa vilket sétt?
+ Har ni alltid arbetat utifran detta?
+ Nar borjade ni arbeta utifran detta?
+ Cirka hur manga arenden handhaller en heltidsanstalld personal pa samma gang?

+ Anser du att detta antal ar hanterbart?
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