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Förord 

Vi vill tacka alla som har bidragit och deltagit i den här studien och gjort den möjlig. Vi vill ge ett 

stort tack till de respondenter som deltagit för deras tid, deras välkomnande och för deras öppenhet 

gentemot oss för att kunna genomföra intervjuer med dem. Vi förstår att ni har mycket att göra 

och vi är oerhört tacksamma att ni tog er tid att ställa upp på intervju. Utan er hade den här studien 

inte varit möjlig, ni har varit en stor inspiration och motivation i vårt arbete vilket bildar en 

grundstomme i vår önskan att genomföra ett gott arbete värdigt den tid ni alla har gett till oss.  

Vi vill också tacka vår handledare Karl Hedman som varit ständigt behjälplig och snabb i respons. 

Karls förmåga att agera bollplank under hela den här processen har varit enormt viktigt i 

utformandet av det här arbetet och hans akademiska kunskap har varit  en guldklimp i vår process 

att reflektera över och formulera den här uppsatsen. 

Ett stort tack! 
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Abstract 

Title: What makes the social worker remain? - Work environmental factors leading to retention 

of personnel within the authority of children and youth 

Authors: Tomas Johansson & Rickard Nord 

Supervisor: Karl Hedman 

The purpose of this study is to examine the health factors that experienced social workers value in 

their workplaces. This is to create a clearer picture of what it is that creates a good working 

environment and a healthy workplace. The study is based on qualitative semi-structured interviews 

with social workers in the Swedish Agency for Children and Youth. The study is based on an 

abductive approach, which means a combination of inductive and deductive approaches. The 

study has analysed collected data based on a thematic analysis, which means that transcripts of the 

interviews have been analysed with the aim of establishing themes that are relevant to the study's 

purpose and questions. The study finds that four themes are relevant: peer support, benefits, t rust-

based leadership and work motivation. According to the study, these four factors are important in 

a workplace in contributing to a positive work environment. These themes are raised in response 

to the high workload experienced by social workers and these factors mitigate the stress levels 

otherwise associated with a high workload over a long period of time. The high workload is also 

briefly highlighted in relation to New Public Management and the negative aspects that follow the 

method. For organisations around the country, these stressors are a well-known problem, working 

with scarce resources, sick leave and the constant training of new staff. They undergo regular 

organisational changes in the hope of finding solutions to this problem. This study is a contribution 

to this search for solutions. 
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Sammanfattning 

Titel: Vad får socialsekreteraren att stanna kvar? - Arbetsmiljöfaktorer som leder till 

personalretention inom myndigheten barn och unga 

Författare: Tomas Johansson & Rickard Nord 

Handledare: Karl Hedman 

Syftet med den här studien är att undersöka vilka friskfaktorer som erfarna socialsekreterare 

värderar på sina arbetsplatser. Det här för att skapa en tydligare bild av vad det är som skapar en 

god arbetsmiljö och en sund arbetsplats. Studien är uppbyggd på kvalitativa semi-strukturerade 

intervjuer med socialsekreterare inom myndigheten barn och ungdom. Studien utgår från ett 

abduktivt förhållningssätt, vilket innebär en kombination av induktivt och deduktivt 

förhållningssätt. Studien har analyserat insamlade data utifrån en tematisk analys, vilket innebär att 

transkriberingar av intervjuerna har analyserats i syftet att fastställa teman som är relevanta för 

studiens syfte och frågeställning. Studien finner att fyra teman är av relevans: kollegialt stöd, 

förmåner, tillitsbaserat ledarskap och motivation till arbetet. Dessa fyra faktorer är enligt studien 

av vikt på en arbetsplats i bidraget till en positiv arbetsmiljö. Dessa teman lyfts som respons på 

den höga arbetsbelastningen som socialsekreterare upplever och dessa faktorer dämpar 

stressnivåerna som annars är förknippade med en hög arbetsbelastning över lång tid. Den höga 

arbetsbelastningen lyfts även kort i relation til l New Public Management och de negativa 

aspekterna som följer metoden. För verksamheter runt om i landet är de här påfrestningarna ett 

välkänt problem, de arbetar med knappa resurser, sjukskrivningar och det konstanta utbildandet 

av ny personal. Verksamheterna genomgår organisationsförändringar regelbundet i hopp om att 

hitta lösningar till detta problem. Den här studien är ett bidrag till detta sökande efter lösningar.  
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1. Inledning 

Att socialsekreterare som arbetar inom avdelningen Barn och unga ofta lämnar en anställning inom 

två till tre år efter början av tjänst är ett känt nationellt problem (Socialstyrelsen, 2016).  

Welander et al. (2017) påpekar hur socialsekreterare är en särskilt utsatt grupp och Blomberg & 

Welander (2017) menar att det här kan bero på hög arbetsbelastning och hårda krav på 

socialsekreterare vilket skapar en miljö med hög personalomsättning.  

Akademikerförbundet (2019) har gjort beräkningar på de kostnader som flykten från området 

innebär för kommunerna runt om i landet. Dels kostnader rent ekonomiskt, men likaså beräknat i 

kunskapstapp och en ständig nyutbildning av personal för att bibehålla kvalitén som krävs för 

arbetet. Efter närmare överblick av litteratur och tillgänglig kunskap inom området framgår det att 

ett fokus på vad som inte fungerar så som hög arbetsbelastning, dålig organisering eller svåra 

omständigheter ofta används. Författarna till den här artikeln har därför bildat konsensus om att 

välja prismat friskfaktorer för att analysera problematiken. Friskfaktorer definieras enligt Vingård 

(2015 s. 7) som:  

“Faktorer som främst kopplas till psykiskt välbefinnande bland arbetstagarna är ett 

gott ledarskap (rättvist, stödjande, inkluderande), kontroll i arbetet, balans mellan 

arbete och fritid, balans mellan arbetsinsats och belöning, tydliga mål, rättvisa och 

anställnings-trygghet.” 

För att finna friskfaktorer har sex kvalitativa, semistrukturerade intervjuer genomförts med 

socialsekreterare i en mellansvensk region. Därefter har materialet transkriberats och analyserats 

utifrån ett teoretiskt ramverk med Herzberg et al. (1993) tvåfaktormodell samt Oldham och 

Hackmans arbetskaraktärsmodell (Miner, 2015). Baserat på Socialstyrelsens (2016) och 

Akademikerförbundets (2019a; 2019b) rapporter finns det ett behov av att undersöka vad som 

faktiskt fungerar för att minska personalomsättning och för att veta vad som börs göra mer av, det 

här i motsats till det fokus som ofta framstår i litteratur där det belyses hög belastning och svåra 

omständigheter för socialsekreterare. 
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1.1 Syfte  

Uppsatsens syfte är att undersöka vilka faktorer som bidrar till att socialsekreterare stannar kvar 

vid sin anställning inom myndigheten Barn och unga längre än fyra år. För att svara på vad är det 

som fungerar bra inom myndigheten Barn och unga i den utvalda regionen i Mellansverige, har 

följande frågeställning använts: 

1.2 Frågeställning  

Vad anser erfarna socialsekreterare inom myndigheten barn och unga är de viktigaste elementen 

inom en hållbar arbetsmiljö, som leder till att de stannar kvar i yrket? 

2. Bakgrund och kunskapsöversikt 

Grunden i allt socialt arbete är personalen som utför arbetet och relationerna som skapas där 

genom. Socialarbetarens roll inkluderar en mångfacetterad verktygslåda där denne ska agera som 

normbärare för samhället, socialt- och emotionellt stöd för både klienter och arbetsgrupp, 

upprätthållare av lag och ordning men samtidigt välgörare, socialsekreteraren behöver balansera 

flera olika vågskålar mot varandra i sitt yrkesutövande (Fridh & Norman, 2008). På detta är 

socialsekreteraren en egen person med familjeliv, vänner och partner och de emotionella krav som 

detta ställer, samt krav mot sig själv som individ utifrån samhället och de normer som 

socialsekreteraren ska se till att andra upprätthåller.  Rollen som socialsekreterare ställer höga krav 

på individens kapacitet både emotionellt och tjänstemannamässigt, då de krav som ställs mellan 

arbetsroll och privatliv lätt kan flyta in i varandra (Kwan & Reupert, 2019). Fridh och Norman 

(2008) beskriver till exempel hur socialsekreteraren behöver hantera flera etiska dilemman 

samtidigt och ibland göra svåra avvägningar som kanske inte gynnar individ respektive samhälle, 

men som i helhetsbilden ligger till större fördel för den ena av nämnda faktorer än den andra. Då 

socialsekreteraren själv är en del av samhället, går det att hävda att socialsekreteraren är i direkt 

anknytning till sitt yrkesutövande även efter arbetet då denne navigerar i samhället (Kwan & 

Reupert, 2019), till skillnad från exempelvis en fabriksarbetare där i många fall gränsen mellan 

arbete och fritid förtydligas med stämpelklockan. 

Vidare krävs det ofta speciell kompetens för att hantera kraven som titeln socialsekreterare ger. I 

många fall är personalen utbildade socionomer eller har likvärdig utbildning.  Det är därför av vikt 

att vara vigilant inför problematiken med ett fortsatt högt personalbortfall, då personalen inte är 

lätt att ersätta. Socialsekreterarens roll är bred då det krävs förmåga att hantera byråkratiska 
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löpande processer, relationsskapande och starka emotioner av både klienter, inom sig själv och 

hos kollegor.  

Socialstyrelsen (2016) för ett argument om bristande kompetensutveckling och ett kunskapstapp 

på grund av den höga personalomsättningen i landet då personal inte stannar kvar inom samma 

organisation. Enligt Akademikerförbundet (2019) är hög personalomsättning något som kostar 

hela verksamheten och då även de stödjande insatser som ligger i dess uppdrag. En nyanställd 

kostar att träna upp och fortbilda och det finns därför ett värde av att bibehålla denne som anställd 

efter upplärningsperioden (Akademikerförbundet, 2019). Problematiken gällande 

personalbortfallet varierar marginellt över riket med ett genomsnittligt tapp av personal på ca 30% 

per år (Akademikerförbundet, 2019). Personalens välmående, vilja och motivation att stanna kvar 

inom avdelningen är därför ur detta perspektiv av relevans.   

Johansson, et al. (2023) pekar på hur implementering av ett system kallat New Public Management 

(NPM) inom socialtjänsten har resulterat i en skev makt- och arbetsfördelning mellan ledning och 

anställda samt att det här har inneburit en utveckling mot en avprofessionalisering av socialt arbete. 

Enligt Johanssson et al. (2023) bygger NPM på antagandet att en offentlig förvaltning blir 

effektivare om den använder samma styr- och ledningsinstrument som används inom 

affärsdrivande företag. Johanssson (2023) beskriver hur NPM infört ett så kallat top-down perspektiv 

vilket innebär att policys och organisationsförändringar sker från högre ledning och att personal 

har fått anpassa sig därefter. Det här i motsats till ett så kallat bottom-up perspektiv där policys och 

organisationsförändringar initieras av personalen och deras behov som utförare av det faktiska 

arbetet. En sådan dissonans kan enligt Johansson (2023) skapa påfrestningar på personalen då 

förändringar utfört genom ett top-down perspektiv nödvändigtvis inte är förankrat i arbetets 

verklighet.  

Utmaningen med för stor administrativ styrning är något även som Tham och Strömberg (2020) 

berör i deras undersökning om ledarskap inom Socialtjänsten. De beskriver att prestation hos 

anställda inom socialtjänsten är starkt förknippat med ledarskapet och dess förmåga att stötta och 

vägleda sina kollegor. Enligt Tham och Strömberg (2020) utrycker ledarna inom Socialtjänsten ett 

behov av att vara nära sina anställda och ge emotionell stöttning, vägledning i arbete och organisera 

arbetsgruppen. Men också hur dessa behov åsidosätts alltmer med krav från högre instans på 

kontrollfunktioner, administration och mätbarhet. Krav som ledarna menar motarbetar de positiva 

förtjänster som deras personliga och vägledande ledarskap ger, då de får för hög arbetsbörda som 

åsidosätter personlig kontakt med organisationen (Tham & Strömberg, 2020). Det här går att se 

utifrån argumentet som Johanssson (2023) gör med top-down och bottom-up perspektiv. Ett allt för 
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stort toppstyrt ledarskap och en önskan från högre instans att genom NPM mäta och utvärdera 

arbetet, skapar separation mellan arbetarna och ledarskapet. Personalens behov och faktiska vardag 

åsidosätts med högre belastning på grund av extra pappersarbete. 

Liljegren et al. (2023) redogör hur olika metoder används av socialsekreterare för att hantera en 

hög arbetsbelastning, framförallt limiting och buffering. Dessa innebär att man antingen begränsar 

sin tillgänglighet gentemot klienterna, exempelvis genom att minska telefontiden då man är 

tillgänglig för klienter (limiting), eller att man skjuter upp arbetet och lägger det på hög tills då du 

har mer energi och resurser att hantera det (buffering). Strategin att skjuta upp eller begränsa sitt 

arbete leder dock sällan till en minskad arbetsbörda, arbetet är ju kvar på hög och klienterna har 

fortfarande behov vilket i förlängningen skapar mer av den stress som försökte undvikas. En tredje 

lösning som skapas av socialsekreterare enligt Liljegren et al (2023) är att byta tjänst eller 

socialkontor, alternativt att fly fältet socialt arbete helt och hållet då arbetsbördan blir för stor.  

Hombrados-Mendieta och Cosano-Rivas (2013) beskriver att en anledning till att socialsekreterare 

lämnar sin anställning är utbrändhet. Det här beror på möjligheten eller bristen därav att balansera 

livspusslet, samt tillfredsställelse med anställningen och dess karaktär. Obalans mellan arbete och 

privatliv påverkar enligt Hombrados-Mendieta och Cosano-Rivas (2013) medarbetarna negativt 

och skapar psykisk ohälsa vilket i sin tur leder till frånvaro eller i värsta fall uppsägning, vilket även 

bekräftas av Vingård (2015). 

Vingård (2015) beskriver hur psykisk ohälsa är starkt förknippat med sjukfrånvaro och stress. 

Detta kan enligt Vingård (2015) födas ur bristande känsla av kontroll på arbetet, hög 

arbetsbelastning och låg belöning. Faktorer som enligt Welander, et al. (2017) är vanligt 

förekommande för socialsekreterare och som enligt det här arbetets teoretiska underlag är grunden 

för arbetstillfredsställelse och motivation (Herzberg et al. 1993; Miner, 2015).  

Tham (2007) redogör för hur anställda socialsekreterare kan befinna sig i ett ingenmansland mellan 

en känsla av missnöje med arbetet och en intention att lämna arbetet. Tham (2007) målar upp 

bilden av en skala där arbetaren pendlar mellan olika grad på skalan och dessa två beskrivna 

fenomen, allt eftersom hur arbetet karaktäriserar och utvecklar sig. Faktorer som påverkar rörelsen 

på den här skalan är enligt Tham (2007): relationen med närmsta chef och vikten av en positiv 

sådan, där ledarskapet kan vägleda när arbetsbördan blir tung; relationerna med kollegor och vikten 

av kollegialt- och emotionellt stöd vid påfrestningar och stress kopplat till arbetsbörda; samt 

exponering för hot och våld och arbetets natur att ge positiva utmaningar. I förhållande till dessa 

faktorer är det framförallt av vikt med arbetsledningens möjlighet att möta upp den anställde i 
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dessa påfrestningar och den stress som kan uppstå samt kollegornas benägenhet och möjlighet för 

emotionellt stöd vid dessa situationer. 

Utmaningar i arbetet beskriver Tham (2007) är en viktig faktor för den anställdes benägenhet till 

rörelse på tidigare nämnda skala och utmaningar på arbetet kan ta två olika former, negativa- och 

positiva utmaningar. En negativ utmaning beskrivs som exempelvis en för hög pappersbörda eller 

dålig arbetsplatstruktur som försvårar arbetet. En positiv utmaning beskrivs som en där den 

anställde har förmåga och resurser att ta sig an utmaningen och uppleva att den skapar utveckling 

och en känsla av att göra positiv förändring. Den här positiva utmaningen är enligt Tham (2007) 

även kopplad till ledarskapets feedback och vägledning. Den anställde behöver med andra ord 

positiv feedback från både arbetsledning, kollegor och slutresultat av uppgiften, för att därigenom 

bibehålla ork för arbetet. Dock är det av vikt att ha i åtanke att ledarskapet inom socialtjänsten 

enligt Tham och Strömberg (2020) utrycker svårigheter att ge den feedback, vägledningen och 

personliga kontakt som märkbart gör positiv påverkan på arbetarna, då ledarna begravs i 

administration. 

 Ur perspektivet av det teoretiska ramverket med Tvåfaktorsteorin (Herzberg et al. 1993.) och 

Arbetskaraktärsmodellen (Miner, 2015) blir det därför relevant att beakta faktorer som påverkar 

den psykiska hälsan och tillhörande faktorer så som arbetsbelastning, kollegialt stöd och 

meningsuppfyllelse på arbetsplatsen.  
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3. Teoretiska utgångspunkter 

Det teoretiska ramverket i det här arbetet utgår ifrån två arbetsmotivationsteorier som i denna 

kontext samverkar med varandra, Herzbergs Tvåfaktorsteori (Herzberg et al. 1993) och Hackman 

och Oldhams Arbetskaraktärsmodell (Miner, 2015). Valet av dessa två teorier är baserat på den 

nyansskillnad som de erbjuder och deras förmåga att agera i symbios. Genom att integrera dessa 

två teorier vill vi som författare skapa en djupare insikt i arbetsmotivationens komplexitet och 

söker genom detta svar på frågeställningen som har presenterats. Teorierna ger möjlighet att utföra 

en analys både ur konkreta- och abstrakta perspektiv och en ökad förståelse för att tolka många av 

de litterära underlag som använts i det här arbetet, exempelvis Fridh och Norman (2008), 

Hombrados-Mendieta och Cosano-Rivas (2013), Vingård (2015), Tham (2007) och Pouragha, et 

al. (2022). Vid tolkningen av det här arbetets data har det teoretiska ramverket med Herzbergs 

Tvåfaktorsteori (Herzberg et al. 1993) och Hackman och Oldhams Arbetskaraktärsmodell (Miner, 

2015) använts som grundstomme i vårt abduktiva tillvägagångssätt. 

3.1 Herzbergs Tvåfaktorsteori 

Herzbergs Tvåfaktorsteori (Herzberg et al. 1993) ger en förklaring till vad som motiverar en individ 

till arbete, samt vad som krävs för att uppleva en tillfredsställelse med anställningen i sig. Enligt 

Herzberg et al. (1993) delas arbetsmotivation in i två kategorier som samverkar med varandra: 

motivationsfaktorer och hygienfaktorer.  

Motivationsfaktorer är vad som skapar en positiv påverkan på motivationen till arbete och beror 

på olika faktorer som samverkar med individen på arbetsplatsen. Motivationsfaktorn berör den 

anställdes möjlighet att utföra ett arbete som känns meningsfullt och utmanande,  möjlighet att ta 

egna beslut och till eget ansvar, möjlighet för erkännande från kollegor och ledning för sin 

prestation, samt möjligheten att växa i sina färdigheter inom professionen och som person.  

Hygienfaktorer är faktorer som är nödvändiga för att medarbetaren ska känna tillfredsställelse 

med sin anställning och undvika missnöje. Dock ökar inte Hygienfaktorer nödvändigtvis 

motivationen till arbete. Hygienfaktorer behöver finnas på plats men bara deras existens skapar 

ingen förändring i motivation. Man kan säga att de representerar en slags grundpremisser som 

krävs. Hygienfaktorer inkluderar strukturella faktorer så som lön, arbetstider, arbetsregler och 

företagets policy. Men även relationer på arbetsplatsen mellan kollegor, ledning och underordnade. 
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Herzbergs tvåfaktorsteori (Herzberg et al. 1993) skapar en lins för att söka efter vad som motiverar 

respondenterna till val av anställning. Genom att identifiera de olika faktorer som Herzberg et al. 

(1993) pekar på, finnes en förklaring till vad som motiverat respondenten i att stanna kvar på 

anställningen. 

3.1.1 Kritik mot Tvåfaktorsmodellen 

Sanjeev och Surya (2016) genomförde en undersökning om arbetsmotivation i en miljö med 

läkemedelsförsäljare och marknadsföringsspecialister med hjälp av Tvåfaktorteorin (Herzberg et 

al. 1993)  som underlag. Deras resultat indikerar att teorin är hållbar men med vissa svagheter. 

Tvåfaktorsteorin (Herzberg et al. 1993)  har kritiserats sedan den publicerades och kritiken faller 

väl i hand med Sanjeev och Suryas (2016) resultat, där man bland annat såg att skillnaderna mellan 

motivation- och hygienfaktorer kan bli vag. Lön anses enligt Tvåfaktorsteorin (Herzberg et al. 

1993) vara en hygienfaktor, men i Sanjeev och Suryas (2016) undersökning upptäcktes den också 

vara en motivationsfaktor. Det här fenomenet är något som togs del av även i den här 

undersökningen, där lön ständigt var en viktig fråga för respondenterna och ansågs i många fall 

vara en del av vikten i vågskålen för motivation till fortsatt anställning. Den här svaga 

gränsdragningen mellan teorins två faktorer är något som bör beaktas och som togs i åtanke vid 

tolkningen av data.  

Behling, et al. (1968) förtydligar den vaga skiljelinje som kan uppstå och har gjort en särskild analys 

med kritik av Tvåfaktorteorin (Herzberg et al. 1993). Kritiken ponerar att skillnaderna mellan 

motivation- och hygienfaktorer kan i många fall bli vaga, just på grund av hur gränserna däremellan 

ofta suddas ut eller varierar och detta kan leda till att en hygienfaktor kan bli en motivationsfaktor 

beroende på kontext och tolkning.  

Behling, et al. (1968) lägger bland annat upp kritiken om att perspektivet som Tvåfaktorsteorin 

(Herzberg et al. 1993) ger fungerar väl för att analysera en arbetsplats, men att arbetsplatsen lätt 

anpassas efter teorin och skapar en självuppfyllande profetia där man ser det man letar efter. Vidare 

beskrivs analyser där önskvärda resultat med Tvåfaktorsteorin har upptäckts, men andra resultat 

när andra analysmetoder har använts. Detta just på grund av hur vaga och relativa gränserna mellan 

teorins två faktorer kan vara enligt Behling, et al. (1968). 
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3.2 Hackman och Oldhams Arbetskaraktärsmodell 

Arbetskaraktärsmodellen beskrivs av Miner (2015). Enligt denna teori påverkas anställdas 

arbetsmotivation av specifika arbetskarakteristiska faktorer. Teorin belyser att människor är som 

mest motiverade till arbete när arbetet ger dem en känsla och upplevelse av meningsfullhet, ansvar 

och möjlighet för prestation. Den här teorin hjälper till att identifiera och markera saker, 

upplevelser och problematik som socialsekreterare kan uppleva vid sin anställning. 

Teorin använder fem olika karakteristiska faktorer i samverkan med varandra för att skapa  en 

förklaringsmodell kring arbetsmotivation. Kortfattat är dessa fem faktorer;  

Variation i arbetsuppgifter. Vilket ökar intresset och engagemanget hos de anställda när de får 

komplexa och utmanande uppgifter i motsats till monotont arbete. 

Helhetsperspektiv och förankring. I motsats till begreppet alienation behöver medarbetaren 

förstå sammanhanget uppgiften befinner sig. Uppgiften behöver en identitet i helhetsbilden vilket 

ökar känslan av att äga sitt arbete och i förlängningen möjligheten att känna stolthet för sitt arbete. 

Betydelse och påverkan. Uppgiftens påverkan på andra människor eller samhället skapar 

betydelse. En positiv påverkan skapar mening och värde i uppgiften. Kort sagt vill människor att 

deras arbete gör positiv skillnad i något större. 

Autonomi. I likhet med motivationsfaktorerna från Tvåfaktorsmodellen (Herzberg et al. 1993) är 

autonomi en viktig aspekt för den anställde. Graden av frihet och kontroll i utförandet av uppgiften 

påverkar motivationen. En högre autonomi ger den anställde möjlighet till att själv planera sitt 

arbete utefter livspusslet. 

Återkoppling. Belyser vikten av att den anställde får tydlig och regelbunden kommunikation kring 

prestation och arbetsinsatser. Positiv återkoppling ökar den anställdes motivation vilket stämmer 

överens med bland annat Tham (2007) och  Tham och Strömberg (2020). 

Dessa fem faktorer ökar enligt Hackman och Oldhams teori sannolikheten för att anställda ska 

känna sig motiverade och nöjda med sina arbetsuppgifter (Miner, 2015). Vilket bidrar till att 

kristallisera de friskfaktorer som söks i det här arbetet och därmed erbjuda en bredare förståelse 

för frågeställningen. 
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3.2.1 Kritik mot Arbetskaraktärsmodellen 

Fried och Ferris (1987) är några av kritikerna mot Arbetskaraktärsmodellen (Miner, 2015). Bland 

annat lägger de fram kritik mot hur många av de faktorer som identifieras i teorin är subjektiva 

upplevelser och inte objektiva ting.  

På grund av det här arbetets data och dess subjektiva natur blir mätvärdet svårt att utvärdera och 

relativt till situation. Subjektiviteten kan dock anses som en styrka då människor är individer och 

har olika ramar för att förstå sin verklighet, vilket öppnar upp för en abstrakt förståelse till varför 

en individ kan trivas på en arbetsplats och en annan inte. Dock blir det svårt att skapa 

arbetsplatsförutsättningar genom abstrakta företeelser. Möjligheten för subjektets färgning på 

insamlade data är något som Fried och Ferris (1987) kritiserar i punkter som berör ickeverbal 

kommunikation, sociala koder och vad som kan anses som irrelevanta uttryck. Bedömaren eller 

utredaren kan förbise eller lägga för stor vikt vid en individs ansiktsuttryck, tonläge eller andra 

sociala signaler och därigenom misstolka data. En fråga gällande relationen med chefen kan tolkas 

som mycket positiv, när medarbetaren egentligen kommunicerar ett missnöje med kroppsspråk 

och vice versa. Möjligheten för subjektiv färgning är något som även upptäcktes i det här arbetets 

datainsamling. I diskussion efter möte med varje respondent blev det tydligt att intervjuarna har 

haft olika tolkningar och perspektiv på vad som respondenterna sade. Författarna fann en styrka i 

att vara två intervjuare där de kunde mötas och gemensamt undersöka data. Koder, tonläge eller 

rent av vad som sades tolkades annorlunda och ibland rakt av missades under intervjuernas gång. 

Tack vare stödet från varandra kunde luckor fyllas igen och öka förståelsen för argumenten och 

påståendena som respondenterna gav. Svagheten i den subjektiva upplevelsen blir dock tydlig och 

som Fried och Ferris (1987) belyser är det något som bör tas i beaktande i tolkning av det här 

arbetet. 
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3.3 Reflektion av teori 

Genom att blicka genom den lins som de två presenterade teorierna ovan skapar, vill vi som 

författare hitta nycklar till arbetsmotivation, friskfaktorer och trivsel på arbetsplatsen.  Det här görs 

med fördel genom teoriernas gemensamma fokus på faktorer som påverkar arbetsmotivation och 

arbetstillfredsställelse. Arbetskaraktärsmodellen (Miner, 2015) med dess perspektiv på bland annat 

arbetets betydelse i ett större sammanhang, variation i arbetsuppgifter och anställningens premisser 

så som autonomi och återkoppling, skapar vägledning i att tolka respondenterna i deras roll som 

socialsekreterare. Detta går i hand med Herzberg et al. (1993) perspektiv på motivations- och 

hygienfaktorer som erbjuder ett mer konkret fokus. Det är dock av vikt att bibehålla fokuset på 

Herzberg et al. (1993) Tvåfaktorsteori som multimodal där motivationsfaktorer samverkar med 

hygienfaktorer och hur gränsen där emellan kan bli vag beroende på kontexten teorin anpassas 

utefter. Den svaghet som Tvåfaktorsteorin (Herzberg et al. 1993) skapar i sin vaga gränsdragning 

och den svaghet som  Arbetskaraktärsmodellen (Miner, 2015) presenterar i form av dess subjektiva 

och abstrakta natur kompletteras av respektive teori och teorierna i deras samverkan kan agera för 

att fylla ut varandras luckor och hålla varandra om ryggen. Därmed presenterar det här arbetet två 

arbetsmotivationsteorier gemensamt för att stärka tolkningen av den data som har samlats in och 

med detta, stärka arbetet i sig. 
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4. Metod 

4.1 Forskningsansats 

Med utgångspunkt i det teoretiska underlaget bestående av Hertzbergs Tvåfaktorsteori (Herzberg 

et al. 1993.) samt Hackman och Oldmans Arbetskaraktärsmodell (Miner, 2015) är fokus på 

deltagarnas subjektiva upplevelser och perspektiv. Nyckelfaktorn till att utforska vad 

socialsekreterarna uppfattar som vad Herzberg et al. (1993) kallar motivationsfaktorer, vad Vingård 

(2015) kallar friskfaktorer, samt socialsekreterarnas upplevelser genom Hackman och Oldhams 

(2015) arbetskaraktärsmodell. Då det valdes att undersöka de subjektiva upplevelser 

socialsekreterare har för att finna svar på forskningsfrågan, valdes en kvalitativ metod till denna 

studie enligt Brymans (2018) beskrivning av ett kvalitativt tillvägagångsätt. Som insamlingsmetod 

av information valdes därför semistrukturerade intervjuer och tidigare litteratur då personliga 

erfarenheter bäst uttrycks i samtalet och det personliga mötet.  

4.2 Urval 

Avgränsningen av populationen socialsekreterare begränsades till socialsekreterare med minst 4 

års> erfarenhet inom myndigheten Barn och ungdom. Anledning till avgränsningen var för att 

intresset inte låg i de nyanställdas åsikter och attityder om vad som kan komma att krävas för sin 

anställning, då detta inte är fastställt till att faktiskt fungera för dem ännu. Sammantaget blev 

erfarenhetsspannet på respondenterna mellan 5–15 år och flera av respondenterna hade bytt 

anställning, men inte titel, då de flyttat från kommun till kommun och sökt likvärdig tjänst.  Alla 

respondenter har en socionomutbildning i grunden.  

I arbetets initiala skede valdes respondenter från enbart en kommun. Dock, på grund av brist på 

respondenter utökades förfrågan till närliggande kommuner. Författarna sökte respondenter i fem 

kommuner och kontaktade dessa genom att först ringa till kommunväxel och därigenom få 

kontaktinformation till respektive avdelnings enhetschef i form av mailadress och direktnummer. 

I en av kommunerna fanns det tre socialkontor och kontakt togs därmed med tre olika chefer i 

den kommunen. Två kommuner svarade inte på förfrågan om intervju efter kontakt. Sammantaget 

deltog sex respondenter från tre olika kommuner. 
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4.3 Datainsamlingsmetod 

Intervjuerna har spelats in och mjukvara har använts för att underlätta transkriberingen. 

Transkriberingen undersöktes i efterhand och gavs tid för analys så att den överensstämde med 

det som intervjudeltagarna faktiskt uppgav i sina svar. I intervjuerna användes semistrukturerade 

intervjuer, detta för att lägga vikten på öppna frågor under intervjun, där intervjudeltagaren 

uppmanades att reflektera och väga samman dess tankar gällande arbetet inom Barn och ungdom. 

Denna data från transkriberingarna har sedan analyserats i syftet att upptäcka återkommande 

teman, dessa teman har sedan använts i en tematisk analys.  

I litteratursökningen användes Akademikerförbundet och Suntarbetsliv hemsidor samt Jönköping 

University biblioteket och dess databas Primo. En del av litteraturen sovrades genom att gå igenom 

existerande litteraturlistor och genom nämnda teorier i litteratur som sedan eftersöktes specifikt. 

Ett exempel på detta är Oldham och Hackmans teori som är kort omskriven i kurslitteraturen 

Bolman, et al. (2019). Där det i efterhand söktes på Primo efter frasen Oldham Hackman och genom 

filtret böcker. 

4.3.1 Semistrukturerade intervjuer 

Denna kvalitativa studie baseras på semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade intervjuer 

innebär att varje intervju har en uppsättning standardiserade frågor (se bilaga 2) som ställs till varje 

intervjudeltagare, samt att utrymme för uppföljande frågor tillåts. Enligt Brymans (2018) förklaring 

av den semistrukturerade intervjun kan den ses som en blandning av den strukturerade och 

ostrukturerade intervjun. Enligt Bryman (2018) kan den ostrukturerade intervjun innebära att 

intervjuarna enbart har ett PM med information i form av teman och sedan ställa frågor utifrån 

detta samt beroende på vad respondenten svarar. Strukturerad intervju använder sig av ett 

standardiserat frågeformulär som ställs i samma ordning till alla respondenter som deltar i 

intervjuerna och ger inte utrymme för följdfrågor. Valet gjordes att använda sig av 

semistrukturerad intervju med förankring i den strukturerade intervjun. Det här sågs som en fördel 

av författarna under arbetets gång, då nyansskillnader och subjektiv färgning kunde tillåtas, men 

fortfarande följa den röda tråd som var önskvärd för att bibehålla datans objektivitet. Intervjuerna 

följde ett frågeformulär (se Bilaga 2) med exakta frågor som sedan hade följdfrågor i relation till 

dessa frågor, antingen redan formulerade eller som skett spontant (Bryman, 2018).  

I intervjuerna deltog båda författarna tillsammans med en respondent, Rickard stod för den 

huvudsakliga verbala delen av intervjun med de redan fastställda intervjufrågorna (se Bilaga 2) och 
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Tomas skötte transkribering och inspelning av intervjun. Båda författarna tog aktivt del i att ställa 

följdfrågor eller förtydligandet av en fråga vid eventuellt missförstånd. Alla intervjuer ägde rum på 

respondenternas arbetsplats, antingen på deras kontor eller besöksrum.  

Genom att låta deltagarna genomgå semistrukturerade intervjuer och beskriva sina 

arbetsupplevelser, identifierades således faktorer och hur dessa påverkar deras arbetsmotivation 

och tillfredsställelse med arbetet i förhållande till det teoretiska underlaget. Teoriernas svagheter 

kan också både stärkas och försvagas av den valda metoden. En semistrukturerad intervju öppnar 

upp för bredare tolkning, vilket i sig kan vara en fördel då saker som sägs kan fångas upp och 

bearbetas, vilket annars kan lämnas orört i exempelvis ett frågeformulär. Likväl kan tolkningen av 

svaren färga resultaten och ett budskap som inte ämnades sändas av respondenten kan därmed 

tolkas annorlunda än budskapets egentliga syfte. 

4.3.2 Tematisk analys 

För denna studie har tematisk analys använts för att undersöka och analysera mönster av betydelse 

i den data som utvinns av de transkriberade intervjuerna. Tematisk analys är ett flexibelt verktyg 

för att analysera data, den är inte bunden till särskilda förhållningssätt vilket tillåter en 

mångfacetterad och detaljerad analys av datan (Braun & Clarke, 2006).  

Utifrån datan har teman valts som bäst representerar vår forskningsfråga. Teman som lyfts av 

intervjupersoner som reflekterar forskningsfrågan är: kollegialt stöd, förmåner, tillitsbaserat 

ledarskap och motivation till arbetet. Dessa teman är betydelsefulla då de sticker ut ifrån den 

mängden av data som transkriberas och framstår således som viktiga aspekter på respondenternas 

arbetsplatser. Teman som förmån exempelvis är ett samlingsbegrepp, då det som är en förmån på 

en arbetsplats inte nödvändigtvis är det på en annan och hur det värderas varierar även från 

respondent till respondent. Det framgår dock av Braun och Clarke (2006) att bara för att vissa 

teman framgår oftare än andra inte nödvändigtvis innebär att ett tema värderas högre som tema. 

Diskussion mellan författarna har förts för att avgöra vilka teman som ska anses vara huvudteman, 

vilka teman som framstår som mindre tydliga delteman eller som är mer av en biprodukt av ett 

huvudtema, samt vilka teman som ska förkastas. Enligt Braun och Clark (2006) behöver ställning 

tas till att analysera det respondenten i en intervju säger som semantiska eller latenta. Med 

semantiskt innebär det att fokus ligger i det ordagranna som respondenten uppger och således 

undersöker inte bakomliggande meningar till påståendet. Med latent analys av respondenters svar 

innebär det en undersökning av bakomliggande teman till det deras svar. I denna studie har latenta 

teman använts. Det framgår även av tillvägagångssättet och valet av semi-strukturerade intervjuer 
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att kunna undersöka och tolka vad det som respondenten uppger faktiskt betyder (Braun & Clarke, 

2006).  

4.3.3 Abduktivt tillvägagångssätt 

De mönster och teman som analyserats utifrån datan har genomgått en tematisk analys. Denna 

tematiska analys kan genomföras på olika sätt beroende på om det är induktiv eller deduktiv studie. 

Induktivt förhållningssätt innebär att tidigare teorier inte styr på vilket sätt data samlas in eller 

tolkas. Det är forskningen i sig som styr kodandet vilket sedermera leder till att datan skapar sig en 

egen teori och antaganden (Thompson, 2022). Braun och Clarke (2006) lyfter att det är svårt att 

inte vara färgad av tidigare teorier och forskning vid analys av data, det är således viktigt att ha i 

beaktande för vilken påverkan det möjligtvis har.  

Ett deduktivt förhållningssätt innebär motsatsen till det induktiva vilket innebär att tidigare teorier 

som berör ämnet styr på vilket sätt den insamlade datan ska analyseras och tolkas. Detta är ämnat 

för att vidare testa tidigare teorier och fenomen. Det finns således ett färdigupprätt och bestämt 

ramverk för hur en studie ska genomföras och vad som är avsett att undersökas (Thompson, 2022).  

Det går även att genomföra den tematiska analysen på ett abduktivt förhållningssätt, vilket innebär 

en kombination av både induktivt och deduktivt förhållningssätt (Thompson, 2022). Denna studie 

har använt sig genomgående av ett abduktivt förhållningssätt. Studien har på ett deduktivt vis 

använt sig av Herzbergs tvåfaktorsteori och Oldham och Hackmans arbetskarriärsmodell för att 

bilda en idé av vilka faktorer som värderas på en arbetsplats och sedan framställa ett 

intervjuformulär som syftar att utröna svar kopplat till arbetsmiljö (Thompson, 2022; Herzberg et 

al. 1993; Miner, 2015). Studien har sedan med hjälp av datan från transkriberade intervjuer tagit 

vara på det faktiska som respondenten svarar, medan deras svar vidare tolkas och analyseras genom 

att ta hänsyn till tidigare forskning inom området för att dra kontraster med varandra (Bryman, 

2018).  
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4.4 Etiskt förhållningssätt 

I de etiska övervägandena valdes det att utgå ifrån de etiska ställningstagande som sammanfattas i 

Bryman (2018). Dessa etiska ställningstaganden har strukturerats upp utefter fyra krav. 

Informationskravet - De uppgifter som samlats in har enbart använts i den här studien. Alla 

respondenter har fått del av det publicerade materialet. Målsättningen var att nå ut till enhetschefer 

och genom dessa få ett frivilligt godkännande av tänkta respondenter som uppfyller arbetets 

kriterier, det här skedde i alla fall förutom ett, där det blev direktkontakt med en socialarbetare. 

Valet att först gå genom enhetscheferna gjordes då det ansågs att det är av vikt att arbetet är 

förankrat i organisationerna där respondenterna fanns. 

Samtyckeskravet - Respondenterna har blivit informerade om att de när som helst kan dra tillbaka 

sitt samtycke och det har krävts skriftligt samtycke innan intervjun. Vidare har det efterfrågats 

samtycke för att spela in intervjuerna (se bilaga 1). 

Konfidentialitetskravet - För att hålla det här arbetet inom en etisk ram och vara lojal mot 

respondenterna valdes att anonymisera alla respondenter med numerisk sortering. Alltså, 

respondent 1, respondent 2 och så vidare, numreringen innehar ingen särskild innebörd eller 

rangordning. Vidare var det av vikt att i högsta möjliga mån försäkra om att respondenterna inte 

kan bakåt-identifieras. Detta genom att i högsta mån möjligt maskera svar som kan kopplas ihop 

med person.  

Nyttjandekravet - Inga intervjuer har genomförts utan skriftligt godkännande av varje respondent 

gällande publicering av materialet. Alla respondenter har getts möjligheten att ge samtycke till det 

bearbetade material gällande delar av deras intervju, får publiceras i den här uppsatsen, dock 

bibehållet att de förblir anonyma och att deras svar ej kan härledas till dem. Material har spelats in 

för transkribering och godkännande hat getts av alla respondenter för att använda den här datan. 

Allt material från respondenterna har raderats vid publicering av detta arbete och respondenterna 

har informerats om detta faktum vid det tillfälle då de fick en kopia av uppsatsen via e-mail innan 

arbetets slutpublicering. 
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4.4.1 Etiska svagheter 

Forskningsfrågan har utgått ifrån ett teoretiskt ramverk där det eftersträvats att finna objektivitet. 

Det här då det kan anses som etiskt känsligt att genomföra semistrukturerade intervjuer som berör 

person och individ. Intervjufrågorna (se bilaga 2) har skapats för att bibehålla objektivitet kring 

arbetsplatsen som en strukturell företeelse och för att undvika färgning från respondenternas 

person. Dock bör det belysas och läggas vikt vid att det har genomförts semistrukturerade-

intervjuer och därmed genomförts personliga samtal. Intervjuerna har följt ett frågeformulär, dock 

för att nyansera eller utveckla förståelsen för en del frågor, har följdfrågor och förklaringar getts 

utöver formuläret. Vidare upptäcktes en komplikation i att vara helt objektiv då det genomfördes 

semistrukturerade-intervjuer som undersökningsmetod. Även fast frågeformuläret var i fokus och 

skapat följsamhet i den röda tråd som detta erbjöd, har respondenterna haft möjlighet att utveckla 

sina svar och uttrycka icke objektiva åsikter och påståenden. Utöver detta har intervjuarna haft 

ambitionen att skapa ett gott samtal under intervjuerna. Därmed har en personlig underton varit 

närvarande i samtalen då deltagarna har mötts som subjekt och inte objekt. Detta betyder att någon 

form av oavsiktlig påverkan har funnits i mötet mellan personer och de egenskaper som respektive 

person tar med sig in i mötet. Just den nämnda subjektiviteten kan vara en svaghet i det här arbetet 

och framför allt i den etiska strävan efter objektivitet.  

 

4.5 Studiens kvalitet 

Eftersom reliabilitet och validitet härstammar från den kvantitativa forskningen innebär det viss 

svårighet att tillämpa samma kriterier på kvalitativ forskning (Bryman, 2018). En direkt tillämpning 

av dessa kvantitativa kriterier bygger på en förutsättning att det är möjligt att nå en absolut sanning 

om den sociala verkligheten. Bryman (2018) menar att det inom kvalitativa forskningar kan finnas 

flera olika förklaringar av samma verklighet. Det går exempelvis inte att finna en absolut sanning i 

det flera olika respondenter uppger i sina svar. Det är särskilt så då studien intervjuar olika personer 

från olika kommuner med olika förutsättningar, därför blir deras sociala verklighet  och deras 

definition av verklighet annorlunda och skiljer sig mot varandra. Inom det kvalitativa representerar 

tillförlitlighet och äkthet det som validitet och reliabilitet representerar för kvantitativ forskning 

(Bryman, 2018).  
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Tillförlitlighet kan brytas ned till följande fyra beståndsdelar: Trovärdighet (”credibility”) – vilket 

ses som en motsvarighet till den interna validiteten, överförbarhet (”transferability”) – detta ser till 

den externa validiteten, pålitlighet (”dependability”) – vilket motsvarar reliabiliteten och slutligen 

en möjlighet att stärka och bekräfta (”confirmability”) – vilket innebär objektivitet (Bryman, 2018).  

Äkthet syftar till att ställa frågor till studiens forskare som fem kriterier för att studien ska vara 

autentisk: Återspeglar studien en rättvis representation av respondenterna och deras åsikter? 

Hjälper studien respondenterna att få en djupare förståelse till den miljö de befinner sig i? 

Möjliggör det för respondenterna att förstå hur sina kollegor på andra arbetsplatser upplever sin 

miljö? Kan studien möjliggöra för respondenten att implementera förändring inom sin miljö? Har 

studiens resultat bidragit till att respondenterna har bättre förutsättningar för att kunna genomföra 

förändring? Syftet med studien är att belysa friskfaktorer inom arbetsmiljön. Respondenternas 

kommuner och arbetsplatser skiljer sig åt, det som har visat sig vara effektiv och som fungerar i en 

kommun har potential att även inverka positiv påverkan i en annan kommun (Bryman, 2018). 

4.5.1 Validitet  

Credibility – Innebär hur trovärdig beskrivningen av den sociala verkligheten som studien kommer 

fram till faktiskt överensstämmer med det respondenten avsåg med sitt svar. För att säkerställa att 

de citat som används är korrekta spelades intervjuerna in och transkriberades sedan ordagrant. En 

fördel med semistrukturerade intervjuer är att det tillåter forskare att ställa följdfrågor för att 

säkerställa att svaret som respondenten uppger faktiskt tolkas på ett korrekt sätt (Bryman, 2018). 

Denna fördel kan liknas med det Bryman (2018) uppger som ’triangulering’ alltså att datan, eller 

respondenternas svar i detta fall, kontrolleras med hjälp av uppföljande frågor för att säkerställa 

att det inte skett något missförstånd. Att skapa trovärdighet innebär således att studien följer de 

akademiska regler samt att det bekräftar den sociala verkligheten till respondenten (Bryman, 2018). 

Transferability – Motsvarar hur överförbart resultatet av studien är till andra arbetsplatser eller 

kontexter. Kvalitativ forskning av detta slag studerar ett färre antal individer eller mindre grupp 

för att nå djupare förståelse av den gruppens kontext, det är således önskvärt att få mycket data 

från en liten grupp. Forskning ökar sin validitet genom att ha hög överförbarhet, att det således är 

applicerbart på flera olika kontexter, flera olika arbetsplatser inom myndigheten barn och ungdom. 

Det innebär att andra forskare ska kunna uppnå liknande resultat på liknande studier (Bryman, 

2018). Denna studie har genomfört intervjuer på fyra olika arbetsplatser inom tre kommuner i 

Mellansverige, kontexten är således annorlunda mellan respondenterna och liknande svar på 

studiens frågor uppkommer vilket stärker dess överförbarhet till andra kontexter.  
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4.5.2 Reliabilitet  

Dependability – Betyder hur pålitlig studien är med dess tillvägagångsätt. Det innebär att processen 

för hur denna studie har utvecklats, vilka avgränsningar som har genomförts, varför urvalet ser ut 

som det gör, i avsikt att kunna bedöma vilken kvalitet som studien erhåller. Denna studie genomgår 

opponering av kollegor för att vidare bedöma dess kvalitet och pålitlighet. studien är uppbyggd för 

att ge läsaren en transparant bild av metoden för att stärka förståelsen till tillvägagångssättet 

(Bryman, 2018).  

Confirmability - Forskarna har som tidigare nämnt använt sig av ett abduktivt förhållningssätt vilket 

innebär att både ta del av ett induktivt och deduktivt förhållningssätt till denna studie. Likt ett 

deduktivt förhållningssätt användes Tvåfaktorsteorin och Arbetskaraktärsmodellen i det första 

skedet som inspiration för att upprätta en idé till vad denna studie kan tänka sig hitta (Herzberg et 

al. 1993; Miner, 2015). Precis som Bryman (2018) uppger är det omöjligt att uppnå fullständig 

objektivitet i forskning av samhället, men att avsikten är att agera i god tro och att resultatet av 

denna studie ska bringa större förståelse för de utmaningar som socialsekreterare inom 

myndigheten barn och ungdom står inför. Det innebär att författarna inte låter personliga 

värderingar eller valet av teorier påverka den data som utvinns från transkriberade intervjuer. Likt 

ett induktivt förhållningssätt sovrades transkriberingarna för att hitta teman som sedan kan kopplas 

till teorier och annan forskning. Transkriberingarna har alltså inte sovrats med enbart teorierna i 

fokus (Bryman, 2018).   
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5. Resultat och teoretisk analys 

Utifrån forskningsfrågan om positiva arbetsmiljöfaktorer inom myndigheten barn och ungdom 

har den insamlade datan återspeglat följande teman: Kollegialt stöd, Förmåner, Arbetsledning och 

Motivation till arbetet. Tre av dessa teman går att tydligt återspegla i Herzberg et al. (1993) 

tvåfaktorsteori som integrala hygienfaktorer, alltså kollegialt stöd, förmåner och arbetsledning. 

Dessa tre teman ses enligt Herzberg som faktorer som måste finnas på en arbetsplats för att 

förhindra missnöje med arbetet.   

5.1 Kollegialt stöd 

Med kollegialt stöd menas den stöttning som den enskilde socialsekreteraren upplever av sina 

kollegor på arbetsplatsen. Kollegialt stöd kan innebära exempelvis att det är ett öppet klimat på 

arbetsplatsen, med andra ord kan det vara underförstått bland kollegorna att alla kan ställa frågor 

till alla och att alla kan prata med alla om allting inom yrket. Enligt Herzberg et al. (1993) är 

interpersonella relationer eller kollegiala relationer en integral hygienfaktor inom hans Tvåfaktors 

teori.  

5.1.1 Känslomässigt stöd 

Detta framgår tydligt i respondenternas svar och innebär alltså en möjlighet att kunna prata om 

svåra situationer eller svåra möten som upplevts som påfrestande till sina kollegor. Det innebär i 

vissa fall att öppna upp och prata om känslor som uppstår och ibland kunna släppa loss på dessa 

känslor i form av att gråta.  

”Alltså jag har nog aldrig varit på en arbetsplats som är så emotionell . Ja alltså det är 

ju alla typer av känslor har jag haft på en arbetsplats där folk gråter så mycket, också 

ganska öppet och det är så här det är okej att göra det, för det blir så här man tänker 

ja men hen har haft ett jobbigt möte och vet hur det känns och så.” – Respondent 3 

Det betyder även att kollegor är måna om att kolla till sina kollegor om de vet att  en kollega har 

en särskilt tuff period med sina ärenden, detta kan exempelvis uppfattas genom att denna kollega 

suttit barrikerad inne på sitt kontor under en längre period eller inte längre går på raster.  

”Aah men att det finns vägar för att bolla och det är liksom öppna dörrar på kontoret 

man har alltid nära till kollegor och arbetsledning så att man inte går själv i saker.” – 

Respondent 1 
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Detta stärks av artikeln från Negi et al. (2019) att socialarbetare understryker vikten av stöd från 

kollegor och organisation för att kunna hantera de stressorer som kommer med arbetet. I de tre 

kommande citaten visar det på andra variationer i hur socialarbetare kan åstadkomma kollegialt 

stöd. 

”Jag har gjort det och ibland har inte ens jag inte hunnit ta en full lunch. Men då är 

det, igår var det en kollega som uppmärksammade det liksom. Eller så här hen har ju 

uppmärksammat det och frågade om det så att det känns ju ändå skönt att man är 

måna om varandra liksom så jag tycker att det är ett väldigt fint klimat liksom, tillåtande 

klimat i gruppen” – Respondent 5 

”Jag har, alltså vi har ju ett väldigt gott klimat här vi kollegor emellan det är väldigt lätt 

och och prata att gå till en kollega och liksom du det här mötet kändes det blev inget 

bra. Eller det kändes jobbigt, eller fan vad tungt det här var det var jobbigt att höra 

detta och liksom få möjligheten och och och prata av sig lite” – Respondent 6 

”Det är jättesvårt jag tänker att jag var, när jag var ny då hade jag jättemycket, fast man 

har ju ingenting att mäta med så för mig var det ju inte mycket. För jag visste ju inget 

annat men sen hade vi en kollega som kom in och jobbade ett tag och hen sa ofta till 

mig att men (respondentens namn) det är bara ett jobb så sa hen. Hen såg att jag hade 

mycket men jag fattar ju inte själv så (…) det hände ganska mycket liksom så här 

privata grejer som gjorde att jag insåg att ja det är bara ett jobb. Så mycket är det så 

här personlig utveckling, hade jag inte varit med om det privata så kanske det hade 

blivit så att att jag hade blivit utbränd eller liksom inte kunnat bromsa mig själv . Men 

ja, man behöver komma till den insikten tänker jag men det är svårt.  ” – Respondent 

5 

Det framgår av Husseins et al. (2014) arbete att stöttande team har en markant påverkan på nyligen 

examinerade studenter som nyligen påbörjat sin anställning för att dessa inte ska söka sig vidare 

till andra arbetsplatser, alltså att deras avsikt att lämna arbetet är låg. Detta stöttande team har 

följande faktorer: ”professional support and guidance from colleagues”, ”teamwork” och 

”friendliness of other staff in the workplace”. Kollegialt stöd fungerar även som en emotionell 

buffert mot utbrändhet (Hussein et al 2014). Eller hjälpa varandra att fylla på med energi som 

Respondent 5 uttrycker. 
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”Eftersom det också är att man har ett ganska tungt jobb ibland känns det ju som att 

man tragglar, tragglar, tragglar och det sker ingen förändring. Typ det spelar ingen roll 

vad man gör ungefär, så är det också jätteviktigt att man faktiskt stöttar och lyfter 

varandra för att liksom få lite ny energi eller så där och vi har ju så här, ja men pratar 

ju (…) och hur gör vi för att få en bättre arbetsmiljö och liksom då kan det ju vara så 

här till exempel om man ser att någon är nere liksom om en då frågar man liksom 

och… 

Intervjuare: Öppet arbetsklimat?  

Ja men precis öppet att man med såhär lite extra uppmärksam om man märker att 

någon inte mår bra.” – Respondent 5 

Socialarbetare som arbetar nära klienter stöter i stor utsträckning på hög arbetsbelastning, svåra 

klientsamtal och brister i personal med allt ifrån sjukskrivningar, svårigheter att anställa eller hög 

personalomsättning (Mo & Ho, 2021). Det kollegiala stödet är en av de viktigaste komponenterna 

till en bra arbetsplats och bra arbetsmiljö, särskilt för nyanställda för att kunna känna att detta är 

en inbjudande arbetsplats, att få vara ny och att stöd finns vid svåra moment, att det finns stöd att 

finna bland sina kollegor. Kollegialt stöd är nära sammanhängande med faktorer såsom 

återhämtning, stressymptom och utbrändhet (Mo & Ho, 2021). Det kollegiala stödet har visat sig 

vara av vikt för socialsekreterare i hur de hanterar stress, för att kunna återhämta sig och motverka 

att bli utbrända.  

5.1.2 Resiliens 

Ett starkt kollegialt stöd kännetecknar således en resiliens, en motståndskraft mot de negativa 

aspekter som ofta kommer med arbetet (Welander et al. 2017). Det kollegiala stödet får ett ökat 

värde när det kommer till nyexaminerade och nyanställda kollegor som har minimalt med 

erfarenhet om yrket.  

”Ja men då tänker jag nog både bra kollegor som låter en vara ny. Att man får fråga 

man får störa med de här dumma frågorna som man har i början och bra arbetsledning 

som också låter en vara ny. Jag tänker att det är ett problem som vi kanske har inom 

socialtjänsten att vi har konstant ont om folk, så att när det kommer nya så blir det 

risk att de kanske inte får vara nya tillräckligt länge.” – Respondent 3 
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”Det är OK att vara osäker väldigt länge, man behöver inte känna att man ska vara 

men liksom att man behöver lära sig allt på en gång. Utan det är många olika saker 

och vissa saker kan man länge känna att man är nybörjare på liksom och vissa saker 

blir man ganska snabbt liksom bra på eller ja men känner liksom att ja att man känner 

sig säker.” – Respondent 3 

”Ah men jag tror att man behöver avlasta den nya kollegan ganska mycket i att allt 

ligger inte på dig som enskild individ. Vi jobbar ju väldigt mycket att vi står för allt 

som vi gör (…) att man inte känner man är ensam i jobbet för det är ju ett stort ansvar 

och det är händer mycket och man behöver stå utåt mot föräldrar och så i 

bedömningar från socialtjänsten. Så att jag tror mycket på att vi gör det ihop.” – 

Respondent 4 

Detta stöd fungerar som ett skyddsnät för de sårbara på arbetsplatsen och agerar som en dämpande 

funktion mot utbrändhet och bromsar nyanställda intention till att i stället söka sig till andra 

arbetsplatser som ett sätt för att undkomma denna utbrändhet (Tham & Lynch 2019). 

5.1.3 Trygghet och säkerhet 

Det framgår även av intervjuerna att socialsekreterarna aldrig är själva i arbetet, utan varje ärende 

har en huvudhandläggare och en medhandläggare. Detta innebär att det alltid finns stöd mellan 

handläggarna för att kunna bolla med varandra i syftet att säkerställa att bästa insats implementeras 

i ett givet ärende. 

” Vi har ju liksom, organisationen är ju att vi går alltid två och två i möten, man är 

aldrig själv egentligen om det inte är ett välkänt ärende med en omplacering 

uppföljning aah sådär. Men i utredningar och ärende så är vi alltid två och att vi har 

alltid har en möjlighet att diskutera med förste socialsekreterare. Så man kan alltid 

liksom, ja men bolla svåra frågor man är aldrig själv i nånting.” – Respondent 1 

” Ja men jag tänker att det är ju att vi alltid är två med alla ärenden annars blir det 

väldigt sårbart. Att man får göra mycket själv och man får dra mycket själv och och så 

där, man har alltid någon att bolla med då också när man är två och sen tänker jag att 

vi har ju dags jour varje dag.” – Respondent 3 

” Ja verkligen och vi är ju två stycken en huvudhandläggare och en medhandläggare 

och det är ju också så här, man får ju ja men så här. Men jag är huvudhandläggare då 
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kanske jag behöver så här (…) ja men idag typ att ja men det här ärendet där skulle ju 

min medhandläggare kunna skriva utredningen, då kan jag ju släppa det.” – 

Respondent 5 

Det innebär även att huvudhandläggare och medhandläggare går tillsammans när det kommer till 

hembesök.  

” Det finns en huvudhandläggare och en medhandläggare, så att det alltid finns någon 

på plats som kan hjälpa eller ta möten om den andra inte är här. Hembesök åker vi i 

regel alltid 2 på eller vi ska göra det för att vi vet aldrig riktigt vad vi går in i, det kan 

ju vara en dålig dag för den vi ska hem till eller det kan vara någon annan där som vi 

inte har räknat med ska vara där.” – Respondent 6 

Alla arbetsplatser uppger att det ska vara minst två på ett hembesök av säkerhetsskäl, i de fall då 

någon av handläggarna inte är på jobbet finns jouren tillgänglig för att då kunna medverka på 

hembesöket. 

5.1.4 Traditioner och social samverkan som bidrar till omsorg och avlastning 

På arbetsplatserna framgår det att det finns unika traditioner på respektive arbetsplats. Detta kan 

få föreställningen i form av att kollegor samlas på en plats på arbetsplatsen där det känns bäst att 

kunna prata med varandra om arbete eller om känslor, en plats dit kollegor alltid vänder sig för att 

avlasta sina känslor. Andra arbetsplatser har heliga fikastunder inbakat med diverse aktiviteter på 

raster eller friluftsdagar, medan andra har ett fredagsquiz.  

”Jag brukar säga att det här är omsorgs rummet. Folk kommer in och liksom blir lugna 

här inne. Så nej men jag tänker att det är därför jag hamnat där jag hamnat också .” – 

Respondent 4 

”Jag vet inte, asså jag har jättesvårt att sätta fingret på vad det är i våran grupp. Men 

de när jag började här så kändes det som att alla bara springer runt på rosa moln och 

är hur lyckliga som helst och tycker allt är fantastiskt och bara vad är detta är det en 

sekt liksom, haha, men och det har bara hållt i sig (…) de är en jättegod arbetsgrupp.” 

– Respondent 1.  

”Hen som hade den nu i fredags hen hade skrivit en jättefin dikt. Så det var så här alla 

känner bara, det här blir svårt att slå när man ska ge sitt goda exempel.” – Respondent 

5 
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Det kan även innebära traditioner som är ämnade att lyfta de inom arbetsgruppen som har 

presterat bra under en period eller någon som behöver ett lyft.   

5.2 Förmåner 

Med förmåner menas den ersättning som socialsekreterarna kan få på sin arbetsplats som inte 

framgår i ekonomiskt värde. I denna studie används förmån för att beskriva de fördelar 

socialsekreterare kan ha i arbetet utöver sin lön. Med fördelar menas exempelvis kortare arbetsdag, 

flexibilitet i arbetet, möjligheten att kunna arbeta hemifrån och att kunna ta del av utbildningar. 

Förmåner är ett värdefullt verktyg för att öka tillfredsställelsen i arbetet vilket annars är under hög 

belastning. Hög tillfredsställelse i arbetet agerar som en motpol till den utbrändhet som annars 

följer med ett arbete vilket har en hög arbetsbelastning och som orsakar stress (Zhang & He, 2022). 

Aronson et al. (2010) lyfter vikten av att sänka stressnivåerna ner till basnivå för att inte ackumulera 

stress. Denna samling av stress och oförmågan att kunna komma ner till basnivå leder till 

förslitningar hos individen (Aronson et al. 2010). 

5.2.1 Förkortning av arbetstid 

Förkortning av arbetsdag från åtta timmar till sju timmar har visat på effektivare arbetsprestation, 

större motivation till arbete och minskning på mängden ’tidstjuvande’ som sker på arbetsplatsen 

under arbetstid (Klockmo & Jakobsson Lund, 2017). Detta framgår från följande exempel från 

respondent 4, att det blir en del småpratande eller tidstjuvande åt sådant som inte nödvändigtvis 

har med yrket att göra. 

”Det gynnar utredarna mer och kanske barnuppföljarna också. Att jag tror inte man 

är mer effektiv på 8 timmar än 7, man gör exakt samma jobb tror jag så att den där 

sista timmen kanske blir mindre, mindre process kring något annat och mindre små 

snack snarare att man kör ihop det och liksom skulle jag få ihop det här.” – 

Respondent 4 

Det som Klockmo och Jakobsson Lunds (2017) rapport inte kunde fastställa på grund av 

rapportens natur var om kvaliteten på arbetet bibehölls eller förbättrades på grund av 

arbetstidsförkortningen. Av deras intervjuer framgick en tydlig positiv inställning till förändringen 

och att arbetets kvalitet antingen bibehölls eller förbättrades. I en artikel från Barck-Holst et al. 

(2021) visar det sig att förkortning av arbetsdagen sänker inte bara arbetsstressen men även 

stressen som inträffar utanför och runt om arbetet. Det framgår att arbetsstressen finns hos 

socialsekreteraren innan och efter arbetsdagen och det får således en stark påverkan på privatlivet. 
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Barck-Holst et al. (2021) visar att den emotionella utmatningen minskade i takt med minskad 

arbetsdag. Det framgår tydligt av de respondenter med 7 timmars arbetsdag att det uppskattas.  

”Jag kan känna själv att man är ju lite mer effektiv liksom på eftermiddagen i det här 

att, nej men efter lunch det är bara 3 timmar. Sedan liksom och man orkar hålla i jag 

tror, nej jag tror är lika effektiv. Det som kan ställa till, det som möjligen kan ställa till 

det är ju att man inte har alltså mötestid mellan 4 och 5. Det är ju många kanske som, 

som vi träffar som skulle vilja ha att man kan ses senare.” – Respondent 3 

”Jag tänker att vi har förmånen att jobba 7 timmar. Det ger mycket men ändå få betalt 

för  8 timmar. Det tänker jag de gjorde för att få fler att stanna.   

Intervjuare: Enklare att få ihop livspusslet helt enkelt?  

-Ja det är det ju verkligen, det kan man ju inte säga något annat, det har gjort att man 

kan jobba hel, innan jobbade jag deltid men nu kan jag jobba heltid. Så de har gjort 

mycket.”  

– Respondent 2 

”Det är rätt bekvämt att ha 7 timmars dagar. Jag har flex, jag kan lägga upp arbetet 

precis som jag vill alltså. Det kan vara jobba hemifrån ibland, det finns så många 

fördelar med detta jobbet utöver bara själva arbetet i sig liksom.” – Respondent 1 

” 7 timmars arbetsdag en jättestor förmån.” – Respondent 3 

” Jag säga att nummer ett är ju 7 timmars arbetsdag. Försvinner det så känner jag att 

då kan jag lika gärna välja ett lugnare jobb, för den tiden som det innebär att vara borta 

så. 

Att så mycket gör det när känner jag i att få ihop livet liksom och just att det är, att det 

är ett svårt jobb det är hög arbetsbelastning, jag tror inte man presterar bättre för att 

det är en timme till de dagen snarare tvärtom.” – Respondent 5 

”Vi har inte jättemycket sjukskrivningar ändå. Så nu vet jag inte exakt hur det är i andra 

grupper med våran grupp är väldigt, vi har haft någon sjukskrivning så men vi har 

klarat oss undan. Det är väldigt, väldigt, bra faktiskt och jag tror att det har att göra 

med att vi är fria med och välja lite, vi är friaste grupper med att välja hur vi ska jobba 

och vem som ska vara hemma.” – Respondent 4 



26 
 

Hur exakt flexramen var uppbyggd kunde skilja sig från arbetsplats till arbetsplats. Det innebär 

även under mer belastande perioder på arbetet finns möjligheten att flexa ut hela dagar eller delar 

av dagen om arbetsbördan upplevs som alldeles för tung. Det framgår av Bolin och Klockmo 

(2021) att kunna vara flexibel i arbetet tillåter socialsekreterare tid för återhämtning. Vissa 

kommuner har inte lika åtstramade regler vad gäller flexramen och tillåter socialsekreterarna att 

flexa utanför ramen om behovet finns. 

5.2.2 Flexibiliteten av att kunna arbeta hemifrån 

Flera arbetsplatser erbjuder möjligheten för socialsekreterare att kunna arbeta hemifrån. Hur ofta 

och under vilka omständigheter varierar. Det framgår av intervjuerna att kunna arbeta hemifrån 

innebär en flexibilitet i att kunna strukturera upp vissa dagar till att exempelvis enbart 

journalanteckna och komma i kapp med släpande att göra listor i lugnet av sitt hem. Det kan även 

innebära en reducering i stressen av att behöva ta sig till jobbet och en reducering i den ekonomiska 

påfrestningen om pendlandet är en avsevärt längre sträcka.  

”Vi får arbeta hemifrån en dag i veckan och det kan ju vara mer också. Men då i 

överenskommelse med chef om det finns speciella orsaker till det eller så . Det är det 

är ju också oerhört bra att kunna sitta hemma ibland eller ja eller en förmiddag och så 

en eftermiddag annan dag eller så. Så just ja men just den här flexibiliteten gör att det 

är väldigt smidigt jobb på det sättet är det.” – Respondent 1 

”Det får vi välja själva så och vi får ju också skriva om vi får jobba hemma så . Så att 

två dagar i veckan får vi på papper jobba hemma och det är många som pendlar. (…) 

Vissa av oss pendlar ju en timme hit så att de försöker vi prioritera att de får jobba 

hemma mer så att det är också ett pussel att få till det ja .” – Respondent 4 

”Det hade ju varit hjälpsamt i min tjänst ja precis, för då hade vi inte behövt ens kanske 

åka hit (…) utan då hade man ju mycket mer kunnat kanske vara ännu friare i att jobba 

hemifrån.” – Respondent 6 

Respondent 6 uppger här att i deras kommun har de inte möjligheten till att kunna arbeta hemifrån. 

Arbetsplatsen använder sig av särskilda rutiner vilket kräver att personal är på plats. Alla 

kommuner har särskilda riktlinjer när det kommer till hemarbete, en del tillåter det och andra inte. 

Alla arbetsplatser har rutin för vilket det minsta antalet socialarbetare det får finnas på 

arbetsplatsen, det måste finnas ett minimalt antal personal på arbetsplatsen på grund av möjliga 

akuta jourärenden eller ur ett rent säkerhetsperspektiv vid möten med klienter. 
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5.2.3 Möjligheten att kunna vidareutbilda sig inom sin profession 

Ytterligare en förmån på arbetsplatsen är att kunna vidareutbilda sig inom yrket, att kunna bli bättre 

på sitt arbete och kunna utveckla sig själv som person. Utbildning genom arbetsplatsen innebär att 

arbetsgivaren erbjuder utbildningar till sin personal som rör den specifika organisation de arbetar 

på, i det här fallet myndigheten barn och ungdom.  

”Ja precis, ja men precis att vi liksom har drivet att man vill ha, ja men säger att man 

inte kan. Man kan ju inte få en jättestor lönehöjning hela tiden men att det får man 

någon sorts utbildning för att kunna känna att man utvecklas.” – Respondent 4 

”Det ska jag säga att varje år att vi har pratat ibland om att vi kanske ska göra årshjul 

där man vet liksom att, jamen under den här perioden behöver vi ta in mer timanställda 

till exempel. Eller ska vi göra utbildningar saker i verksamheten då lägger vi det på den 

här perioden då vi har lite lägre inflöde, alltså att vi gör sådana strukturella förändringar 

för att kunna komma över de här pucklarna” – Respondent 1 

”Våran chef har också lagt in medarbetarsamtalet är ju på hösten, men hen har också 

valt att lägga in ett vårsamtal på våren för att ha en extra check med alla kollegor, hur 

ser det ut för dig? Hur har du det? Och det är dels i stress och arbetsbelastning de här 

bitarna, men också så här vad är du i för tankar på arbetet?  Är det någonting som du 

skulle vilja göra mer av eller har några särskilda utbildningar du vill gå? Hur känner du 

att du liksom får motivation och att du vill fortsätta och så där.” – Respondent 1 

Utbildningar på en arbetsplats innebär en investering från arbetsgivaren och innebär att 

arbetstagaren är en värderad medlem av arbetsstyrkan. Det visar arbetstagaren att denne är av 

värde att investera i från arbetsgivarens sida. Detta stämmer överens med Tvåfaktorsteorins 

motivationsfaktorer (Herzberg et al. 1993.), där erkännande från arbetsgivaren är en motiverande 

faktor för arbete. 

5.2.4 Den stora bördan som förmåner bidrar till att lätta 

Journalanteckningar är en av de arbetsuppgifterna som socialsekreterare har vilket de till synes 

alltid släpar efter med. Det är en del i det administrativa som ingår i NPM, att utredningar skall ha 

detaljerade journaler som delger information om status för respektive ärende. Det framgår tydligt 

från respondenterna att journalanteckning är det som bortprioriteras för andra arbetsuppgifter. 

Det är även en bidragande faktor till den överhängande stressen som inte försvinner, en känsla av 

att inte bli klar vilket framgår tydligt av följande exempel från respondenterna (Dellgran et al. 2023). 
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”vi skriver ju mycket och det gör man ju själv och det är ju alltid det som ligger efter 

det är alltid det är alltid journalanteckningarna och liksom utredningarna som ska 

skrivas som man alltid ligger efter med” – Respondent 3 

”Intervjuare: vad prioriterar du och innan semester?  

Journalanteckingar, Journalanteckingar och Journalanteckingar ” – respondent 3 

”dels är det de här kontinuerliga arbetsbelastningen som nästan alltid är lite för hög 

och vi har ju väldigt höga administrativa krav på samtidigt som vi har verksamhet som 

är akut och det är väldigt roligt när det är akut också alltså det är ju mycket roligare att 

springa in i ett akut ärende och och jobba intensivt i de, än att sitta och skriva Journal 

så, så att då blir det ju att man prioriterar det dels för att det är akut, det prioriterar sig 

själv men också för att det är mycket roligare att gå in i och så blir allt det här 

administrativa och som ligger över en” – Respondent 1 

Svaret från Respondent 1 kommer som respons till fråga 6a (se Bilaga 2). Den stress som 

socialsekreterare upplever, att inte hinna bli klar och se arbetsbördan minska är något som 

återspeglas runt om i världen. Det är höga krav som är ställda på socialsekreterare, genomför ett 

perfekt arbete när det kommer till dokumentation, följa lagarna till punkt och pricka och gör det 

snabbt och effektivt med bristande ersättning för det (Calitz et al 2019). 

Det innebär även för den enskilde socialsekreteraren att kunna avgränsa vad i sitt skrivande som 

behöver prioriteras eller inte. Det finns en benägenhet att vilja avsluta sina utredningar för att inte 

lämna något tvivel i vare sig utredningar eller anteckningar. Detta kan få konsekvenser för den 

socialsekreteraren som inte lär sig med jobbet att kunna släppa taget om imperfekt skrivna 

utredningar eller journaler. Följande exempel beskriver Respondent 1 hur dennes kollega på grund 

av att hen inte kunde släppa taget om att skriva färdigt sina utredningar och journaler; 

” jag slutar mitt jobb så då går jag hem oavsett jag inte har ringt det där samtalet jag 

har inte vart inne i den journalen, eller så där. Medans att jag hade en kollega som är 

super god, men som hade ett annat perspektiv och vill bli färdig, så hen satt ju konstant 

och bara jobbade över och tog hem jobbet och fortsatte att skriva på kvällarna med 

och ja men så där, och hen gick ju in i väggen av det liksom” – respondent 1 

Respondenten belyser även vikten av att ta avstånd från yrket när arbetsdagen väl är slut för att 

inte ta hem arbetet och arbeta utanför arbetstid. Detta framgår av artikeln från Mclaughlin et al. 
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(2023) att socialsekreterare upplevde att de förväntades att ta med arbetet hem om det inte var 

färdigställt. Det framgår även att socialsekreterare upplever svårigheter med att kunna dra egna 

gränser för deras arbete och tar således med arbete hem fysiskt och fortsätter arbeta eller psykiskt 

där de inte kan släppa tankarna på arbetet och det då leder till en emotionell börda vilket i sin tur 

påverkar familjer (Mclaughlin et al. 2023; Kalliath & Kalliath, 2015; Jia & Fu 2022).  Det framgår 

även från Respondent 5 att varje socialsekreterare behöver lära sig att skriva tillräckligt bra nog för 

att sedan kunna släppa och sluta skriva en perfekt utredning.  

” Ja när jag började då var ju väldigt så att jag ska skriva perfekta utredningar men lite 

som vi har pratat om så får man ofta tänka ”good enough” liksom är utredningen är 

det liksom rätt innehåll? är kärnan viktig? analysen och bedömningen viktig? då kanske 

inte spelar så stor roll vad jag använder för ord liksom på den detaljnivån utan att man 

faktiskt får tänka så här men det är det som är det viktiga” – respondent 5 

Denna känsla av att inte kunna genomföra ett arbete som är av god kvalitet demonstreras tydligt i 

artikeln från Geisler et al. (2019) där det framgår att socialsekreterare som upplever att de kan 

genomföra ett gott arbete som är av god kvalitet faktiskt ökar den positiva inställningen till arbetet, 

vilket ovanstående exempel visar att de inte alltid har möjligheten att göra. Journalantecknande 

och skrivandet av utredningar är en stor del av det arbete socialsekreterare arbetar med.  Tham 

(2020) lyfter den ökade administrativa bördan inom arbetet som ett framgående tema och att de 

höga kraven på dokumentation var orealistiskt höga. De höga kraven på dokumentation är något 

som respondenterna lyfter som ohållbar och det framgår i tidigare forskning att denna 

administrativa börda har ökat trefaldigt sedan 80- och 90-talet (Tham, 2020). Socialtjänstens 

tillämpning av NPM innebär att effektivitet av tid spenderat på ärende är prioriterat . Denna 

ideologi går dessvärre emot de krav som åligger socialsekreterarna i deras arbete, att enligt lag 

utföra korrekta handlingar, att bibehålla Barnets Bästa I Centrum. Socialsekreterare med denna 

belastning riskerar att bränna ut sig själva och riskerar att utföra ett undermåligt arbete. 

Tillämpningen av NPM har påvisat tydligt mer negativa faktorer på socialsekreteraren än positiva, 

den höga arbetsbelastningen som de upplever har sina rötter inom NPM (Dellgran et al. 2023).  
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5.3 Tillitsbaserat ledarskap 

I både Herzberg et al. (1993) och Oldham och Hackmans (Miner, 2015) teorier om 

arbetsmotivation nämns arbetsledningen och vikten därav som en essentiell komponent. Det läggs 

ett fokus på relationen mellan arbetare och ledning, samt möjligheten för erkännande och 

uppskattning från både ledningen och kollegor. 

Arbetskaraktärsmodellen (Miner, 2015) belyser detta genom begreppet Återkoppling, vikten av att 

den anställde får tydlig och regelbunden kommunikation kring prestation och arbetsinsatser. En 

positiv återkoppling ökar den anställdes motivation enligt teorin vilket stärks av Tham (2007). Det 

här stärks även av Vingård (2015) som beskriver hur ett personalorienterat ledarskap kan minska 

sjukfrånvaro, ångest, stress och emotionell utmattning hos de anställda. Tham och Strömberg 

(2020) pekar på hur ett så kallat transformativt ledarskap, där ledaren genom personlig närhet till 

kollegorna och en förmåga att tona in i deras situation, kan ge både stöttning i arbete och bidra till 

en vision framåt som ökar de anställdas prestation. 

Tvåfaktorsteorin (Herzberg et al. 1993) belyser det här med både motivations- och hygienfaktorer, 

där det för motivation krävs uppskattning från ledning och det i hygien krävs sunda relationer 

mellan bland annat arbetaren och ledningen. Ett exempel på vikten av goda relationer kan utrönas 

i följande citat från Respondent 4; 

”Intervjuare: Vi tar nästa fråga här, vad anser du vara det viktigaste verktyget för att 

du ska undvika att säga upp dig kort efter en anställning. Vad är det viktigaste för att 

man ska bibehålla sin personal som nyanställda?   

-Men jag tänker att man ska känna att jobbet är intressant. Att det är någonting man 

vill jobba med under en längre stund liksom och jag tänker kollegiala . Liksom en trygg 

miljö, som barn alltså, liksom det behöver man på jobbet också känna att man blir 

hörd på och respekterad. Att man inte känner att man är dum och frågar massor, för 

det behöver man göra för att lära sig socialtjänstens jobb. Annars så vet man ju inte 

hur det fungerar liksom, så, så att en trygg, stabil, arbetsgrupp och liksom tror jag gör 

väldigt mycket.” Respondent 4 

Att bli hörd och respekterad, likväl som vikten av goda relationer på arbetsplatsen är något som 

också Welander, et al (2017) belyser för att skapa en bra arbetssituation.  ”Att man inte känner att 

man är dum och frågar massor” kan tolkas som att respondenten efterfrågar ett tillåtande 

arbetsklimat, något som kan anses vara en del av goda relationer. Respondenten nämner också 
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behovet av ”en trygg, stabil, arbetsgrupp” detta kan ses efterfrågas av respondenten när denne gör 

en jämförelse med ur det är viktigt med en trygg miljö för barnen (klienterna) likväl som på jobbet 

med kollegorna. Vikten av en trygg arbetsmiljö bekräftas av bland annat Pouragha, et al. (2022), 

Welander, et al (2017) och Vingård (2015).  

5.3.1 Vikten av rätt person på rätt plats 

I fortsättning på temat arbetsledning och goda relationer bör vikten av förste socialsekreterare 

belysas. En förste socialsekreterare kan kort förklaras som ett gruppbefäl eller en arbetsledare, en 

länk mellan chef och arbetare. Respondent 1 nämner hur arbetsledning eller då förste 

socialsekreterarens situation påverkar hela arbetsgruppen; 

”Intervjuare: Jag tänker att första socialsekreterare blivit väldigt viktig och relationen 

till. Eller att det är en bra person på plats?  

-Jätte, jätte, jätte! Vi har haft, det är och vi är flera olika förstar och vi har bara bra 

första! Du är så.. men vi har en som själv har varit väldigt stressad och då märker man 

ju i samband med stress att då är det svårt att sätta fokus på medarbetarna och när det 

händer då påverkas den gruppen som har den försten jättenegativt . Det märks så 

tydligt varje gång.  Så att det påverkas jättemycket av försten att försten tar tid och att 

de är liksom inbjudande, välkomnande och så.” -Respondent 1 

Det går med citatet ovan att tolka det som att det är viktigt för arbetsklimatet med en stabil ledning. 

Eller i minsta fall en stabil förste socialsekreterare och att dennes arbetssituation påverkar 

arbetsklimatet och gruppen rakt av. Welander, et al. (2017) beskriver bland annat betydelsen av 

den närmsta arbetsledaren eller i det här fallet förste socialsekreteraren, för att kunna hantera hög 

arbetsbelastning och hur stödet från arbetsledaren hjälper medarbetaren att minska den 

arbetsrelaterade stressen. Tham och Strömberg (2020) bekräftar ovanstående men lägger också 

fram argumentet att många förste socialsekreterare upplever hinder i möjligheten att skapa närhet 

till kollegorna, då de allt mer belastas med administrativa uppgifter. Administration som skapar 

hög arbetsbörda på ledarskapet och försvårar ett fokus på personlig närhet med arbetsgruppen. 

Den här höga arbetsbördan leder i sin tur till överbelastade ledare och en sämre arbetssituation för 

just ledarskapet. Ledarskapets arbetssituation för gruppens välmående blir förtydligad som en 

viktig aspekt av arbetsgruppens situation och arbetsmotivation. 
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Vikten av ledarskapet och dess bidrag till stabilitet riktade Respondent 4 ljus mot vid tidigare 

uttalande där det belystes en önskan om ”en trygg, stabil, arbetsgrupp” något som i sammanhanget 

kan förstås som att den förste socialsekreteraren spelar in i som en faktor. Det här bekräftas av ett 

annat uttalande från respondent 4; 

”Intervjuare: När du menar den gruppen då som ni redan haft ett par uppsägningar i 

eller de hade sagt upp sig, hur ser det liksom ut där? Vad är det du menar när de tappar 

stabiliteten? Är det liksom tilliten till varandra?  

- Ja och vem kommer in då kanske man inte får in folk direkt och då blir det en 

belastning i att vi är för kort på personal. Så att det blir, belastar ju de andra i gruppen, 

så kanske gruppledaren slutar och så har man ingen stabil ledning uppåt liksom. Utan 

då ska en annan gruppledare hjälpa till i den gruppen så att då blir det ju väldigt splittrat 

och då söker man sig vidare.” – Respondent 4 

Betydelsen som ledningen spelar på en arbetsplats i den här bemärkelsen stärks av Ripoll och 

Schott (2023) och Tham och Strömberg (2020).  De beskriver ett så kallat transformativt ledarskap, 

som i stora delar bygger på att ledningsgruppen ska föra över autonomi och tillit på arbetsgruppen. 

En ledare kan forma arbetarens motivation och den här motivationen är dynamisk beroende på 

ledarskapets förmåga att påverka. Genom det transformativa ledarskapet bidrar ledaren till 

skapandet av en inneboende motivation hos arbetaren. Det här sker genom att ledningen i 

förhållande till arbetaren för en vision och känsla av mening om uppgiften samt att ledaren har ett 

personligt fokus på arbetaren och ser denne som individ (Ripoll & Schott, 2023) (Tham & 

Strömberg, 2020). Det här syns även i två uttalanden om arbetsbörda och dess fördelning från 

Respondent 5; 

”Intervjuare: Vilka rutiner anser du vara det viktigaste för att underlätta arbetsbördan? 

Lite det du sa förut, men vilka rutiner har ni för att se till att det inte blir så hög börda?    

-Alltså mycket tänker jag ju ligger på arbetsledning. Att de behöver ju planera och 

prioritera men jag som enskild handläggare kan ju också planera min tid eftersom det 

är så många olika saker man ska göra liksom…”-Respondent 5 

Balansgången mellan arbetsledningens påverkan och individens autonomi blir i citatet ovan 

förtydligat. Vidare utvecklar Respondent 5 betydelsen av arbetsledningens stöd här nedan;  
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”Intervjuare: Får man ha en fingertoppskänsla för det här eller har ni ett system att så 

här prioriterar vi?  

-Nej men det finns ett system och det fattar jag som att det har utvecklats liksom med 

tiden. 

Vi pratade om det senast på lunchen att förut när den handläggare var på semester 

alltså man fick liksom det byggdes på högen. Medans nu har vi ju ärendena fördelas 

när man har utrymme så att, så att inte jag som enskild handläggare då ska känna att 

eller se min hög utan jag har min lista och sen när jag har betat av. Antingen så vet ju 

min arbetsledare typ att nu ser jag att du har utrymme och så får jag ett nytt ärende 

eller så kan jag säga men nu känner jag att ja. Så absolut att man får styra och ja ha en 

dialog liksom.” -Respondent 5 

Det stöd av ledning som Welander, et al. (2017) beskriver är av vikt, samt det personliga 

ledarskapsbehov som beskrivs av både Vingård (2015), Ripoll och Schott (2023) och Tham och 

Strömberg (2020) kan tänkas bli möjligt genom en  förste socialsekreterare på plats. Ett personligt 

ledarskap kan enklare införlivas genom en ledare i fält, eller då en förste socialsekreterare. 

5.3.2 Närhet till den anställdes situation 

Respondenter nämner att deras arbetsplatser använder något som kallas Göteborgsmodellen. En 

skattningsskala som används av arbetsledningen för att mäta arbetsbörda och stress och för att 

stämma av arbetsgruppen. Sådana här verktyg kan baserat på tidigare argument tänkas vara 

behjälpliga för att stämma av medarbetarna i deras arbetsbelastning. Respondent 1 förklarade 

innebörden för hur modellen kan agera som en länk genom leden; 

”Intervjuare: Fungerar den bra göteborgsmodellen?  

-Ja men det skulle jag säga, för har man för mycket, för det läggs in i ett system sen 

och då visar väl det här systemet rött tror jag och då ska chefen prata med en.   

Intervjuare: Pratar chefen bara med en om det lyser rött?  

- Ne det beror väl kanske lite på vad man kryssar i, i den hära tänker jag och det följs 

också upp med våra förstar. Så jag tänker det är vad de följer upp.” -Respondent 1 
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Utöver Göteborgsmodellen beskrivs en del av enhetscheferna ha en ambition att vara nära sina 

medarbetare. Något som talar för de tidigare argument som förts. Det här ses exempel på i följande 

uttalande; 

”Våra förstar och chefer sitter ju och fikar med oss och äter med oss så att vi är väldigt 

så.  

Intervjuare: Väldigt personligt?  

-Ja.” -Respondent 1 

Vikten av en sund relation mellan ledning och arbetare så som det teorietiska ramverket med 

Herzberg et al. (1993) och Oldham och Hackman (Miner, 2015) beskriver, blir synlig i uttalandena 

från respondenterna ovan. Det framgår dock att en viss komplikation kan råda i avstånden som 

titlarna innehar. En dikotomi uppstår i strävan efter autonomi och samtidigt ett beroende av 

ledningens stabilitet och stöd. En stabilitet som är så djupgående av vikt att ledningens privatliv 

kan påverka arbetsgruppens prestation. 
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5.4 Motivation till arbetet 

För att belysa vad som motiverar en individ används dels det teoretiska underlaget bestående av 

Herzberg et al. (1993) samt Oldham och Hackman (Miner, 2015). Dock för att skapa ett större 

djup och en bredare förståelse används här också begreppet arbetsplatsspiritualitet som beskrivs 

av Pouragha, et al. (2022). Arbetsplatsspiritualitet beskrivs som en faktor som ofta förbises när 

fokus ligger på arbetsmotivation. Begreppet beskriver spirituella indikatorer så som, meningsfullt 

arbete, förlåtelse, ärlighet och en känsla av sammanhang. Dessa indikatorer leder enligt Pouragha, 

et al. (2022) till ökat självförtroende, högre tolerans, integritet samt en vilja för åtagande och tillit 

till kollegor. Vidare bildas då ett arbetsklimat som främjar samarbete i stället för tävling. Vilket i 

sin tur leder till ökade interorganisatoriska relationer, större engagemang i dialog och positiva 

relationer som främjar frihet att uttrycka åsikter inom ramen av sin titel  och dess makt. Med andra 

ord skapas en gruppkänsla och ett ’vi’, som baseras på samarbete med kollegor och i slutändan 

leder till högre motivation och ökad trygghet på arbetsplatsen. 

Herzberg et al. (1993) beskriver att möjligheten att utföra ett arbete som känns utmanande och 

meningsfullt skapar motivation till fortsatt arbete och Pouragham et al. (2022) beskriver hur en 

stöttande och vänlig atmosfär på arbetsplatsen skapar ett större engagemang för utmaningar. 

Oldham och Hackman (Miner, 2015) beskriver hur variation i arbetsuppgifter är viktigt för att 

bibehålla intresse och engagemang av medarbeten. Dessa teorier överbryggar i det här avseendet 

varandra och ger olika, men likvärdiga perspektiv på flera uttalanden.  Exempelvis går det att finna 

både utmaning, personligt växande och variation i arbetsuppgifter i samspel med teoriernas 

ramverk i ett uttalande från Respondent 3; 

”Ja men jag tänker att det är efter sju år så är jag fortfarande inte, alltså jag kan ju 

fortfarande vara nybörjare på saker. Jag kan fortfarande lära mig helt nya saker och 

det tycker jag är superspännande och det är också ganska, det är också frustrerande 

att man känner att jag blir ju kanske aldrig helt fullärd det blir inte ett jobb som jag 

kanske går hit och gör, liksom ja helt utan att tänka och det vore ju i och för sig tråkigt. 

Men alltså om man jämför med det andra, så sen så blir det ju många som man känner 

ju mer saker och saker. För man har kanske liknande typer av möten men samtidigt så 

slängs man in i saker som bara nej men det har jag aldrig haft. Ja och det tycker jag är 

jättekul att det är så att det är så varierande. Ena dagen sitter man på kontoret och 

skriver eller försöker skriva. Nästa dag så gör man ja men kanske några hembesök eller 
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åker och hälsar på nått HVB-hem på någon placering eller liksom.”  

–Respondent 3 

Respondent 3 nämner här bland annat att vara ständig nybörjare och både det bibehållna intresset 

och frustrationen i detta faktum. Frustrationen möts dock snabbt upp av påståendet att utan den 

ständiga utmaningen, finns möjligheten att gå till jobbet och utföra sina uppgifter utan att tänka, 

något som respondenten säger vore tråkigt. Det här går att knyta an med Pouragha, et al. (2022) 

som beskriver det spirituella värdet i att finna mening i sitt arbete . Paradoxen i att vara ständig 

nybörjare men samtidigt ha sju års erfarenhet skapar i den här respondenten ett intresse. Ett 

intresse som annars kanske hade gått förlorat efter sju års bibehållen tjänst.  

5.4.1 Variation och spontanitet 

Vidare belyser respondenten möjligheten för variation i arbetet. Möten kan likna varandra i sin 

grundram men trots detta erbjuda helt nya upplevelser enligt respondenten.  Likväl identifieras en 

variation i både arbetsplats och uppgifter för dagen. En viss karaktär av spontanitet kan anas när 

respondenten beskriver hur ena dagen kan innebära att sitta på kontoret för att nästa dag åka i väg 

på hembesök eller ärenden. Uppskattningen för arbetets spontana eller omväxlande natur blev 

tydligt även hos Respondent 5; 

”Men det är väl också en liten utmaning för mig, liksom att bara jag får ha liksom mitt 

kontor och mina ramar. Då gillar jag ändå den här utmaningen att vara lite flexibel och 

tänka utanför boxen och det är ändå roligt, men då vill jag ha liksom min 

grundtrygghet eller man ska säga typ så.” -Respondent 5 

Det Respondent 5 dock även säger är att behovet av en grundtrygghet är viktig, att du har ditt 

kontor och dina ramar, men möjligheten att gå utanför dem. Detta stämmer överens med 

Tvåfaktorsteorins hygienfaktorer, som lägger ton på just regler och policy, vilket kan antas 

begreppet ”ramar” inkluderar. Samt arbetsplatsspiritualiteten som Pouragha, et al. (2022) beskriver 

skapar trygghet med hjälp av stöd och tillåtande relationer från kollegor. 

Den spontanitet som framträder hos båda respondenterna går att koppla samman med både 

Arbetskaraktärsmodellen och Tvåfaktorsteorin (Miner, 2015; Herzberg et al. 1993). Dels nämner 

Arbetskaraktärsmodellen hur variation i arbetsuppgifter i motsats till monotont arbete, leder till 

ökat intresse och engagemang, något som de två respondenterna ovan bekräftar. Vidare beskriver 

Arbetskaraktärsmodellen och Tvåfaktorsteorin autonomi som en motiverande faktor för arbete. I 

begreppet autonomi så som beskrivet enligt dessa teorier innefattar det graden av frihet och 
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kontroll i utförandet av arbetsuppgiften. Som nämnt tidigare enligt Pouragha, et al. (2022) med 

begreppet arbetsplatsspiritualitet är den här friheten och kontrollen också avhängig kollegor och 

arbetsplatsklimat.  En högre autonomi blir i detta avseende viktigt då det ger den anställde 

möjlighet till att själv planera sitt arbete, både efter arbetsdagens förutsättningar och livspusslet, 

vilket i sin tur bidrar till skapandet av de motivationsfaktorer som söks i frihet och mening. 

Möjligheten att släppa kontorsarbete och spontant åka i väg på ett hembesök bekräftar denna 

eftersökta autonomi. Likväl möjligheten till flextid och att själv planera sina arbetstider som erbjuds 

till flera av respondenterna och som nämnt tidigare. Respondent 1 beskriver nedan just den här 

eftersökta autonomin; 

”Inte förtroendetid är det ju inte. Men vi har ju flex, är ganska generöst hur vi kan 

använda flexen så att jag skulle i stort sett kunna börja 9 varje dag om jag vill eller så 

där jag kan gå hem tidigare, då flexramen börjar vid halv 4. Jag menar det är ju väldigt 

få jobb som jag skulle kunna komma hem vid halv 4 varje dag, men nu är det ju inte 

så i praktiken för vi har ju ganska hög arbetsbelastning men det gör ju ändå att, ja men 

sitter jag över en dag så kan jag gå hem tidigare nästa eller så. Så att det är ju oerhört 

flexibelt och i och med att vi har en sån ja men bra ledning också så ser ju de att ja 

men ni har väldigt mycket på flexen till exempel då kan man ta en halv dag eller hela 

flex ledigt bara så, så.” – Respondent 1 

Ovan ses hur möjligheten till autonomi ses som något positivt och den höga arbetsbelastningen 

som nämns kan mötas upp med möjligheten att nästa dag sluta tidigare. Det går med detta citat att 

ponera för att, en hård arbetsdag med övertid därmed öppnar upp för möjligheten för en lugnare 

morgondag med tidigare hemgång och återhämtning. Respondent 4 berör i påståendet nedan flera 

punkter för motivation enligt det teoretiska ramverket. Dels den motivationsfaktor av autonomi 

som söks efter. Men även förtroende och möjlighet för erkännande från ledningen.  

”Ja, ja precis vi styr ju våra schema och allt själva och det är nog därför många har 

stannat kvar i just den här gruppen, att det är väldigt fritt och man vill inte vara riktigt 

så styrd av en gruppledare eller chef. Men sen behöver vi alltid hjälp med att prioritera 

men att det är väldigt fritt och ett eget ansvar att vi också ska göra det vi ska liksom” 

– Respondent 4 

Ledningen ger Respondent 4 frihet under ansvar, men finns likväl tillgänglig för att hjälpa till med 

prioritering i arbetet om så önskas. Vilket Oldham och Hackman (Miner, 2015) och Herzberg et 

al. (1993) beskriver som motiverande.  
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5.4.2 Möjlighet att påverka och omvärldsförankring 

En annan motivationsfaktor som framgick var den av betydelse och påverkan som läggs fram i 

Arbetskaraktärsmodellen. Teorin beskriver att arbetsuppgiftens påverkan på andra människor eller 

samhället skapar betydelse för den anställde. En positiv påverkan skapar mening och värde i 

uppgiften. Det här går också att se genom Pouragha, et al. (2022) arbetsplatsspiritualitet där det 

eftersträvas en mening i sitt arbete. Kort sagt vill människor att deras arbete gör skillnad i något 

större, förslagsvis i samhället. För socialsekreterare blir den här aspekten extra viktig. Mo och Mo 

(2021) beskriver 6 kristalliserade faktorer som specifikt motiverar socialsekreterare till deras 

karriärsval och arbete och som talar för detta argument.   

• Att se det som ett privilegie att hjälpa andra.  

• En stark känsla av ett inre kall att hjälpa andra; 

•  Och att detta skapar livsmening. 

• Att skapa sammanhang och tillhörighet med andra;  

• Samt att skapa ett samhälle baserat på medkänsla och kamratskap. 

• Att vara en del av hjälpsamma, omtänksamma och meningsfulla relationer med andra.  

Med dessa 6 faktorer i åtanke faller det extra tyngd på Arbetskaraktärsmodellens behov av 

betydelse och påverkan, samt i det här fallet bekräftar det specifikt denna faktor av 

Arbetskaraktärsmodellen och Arbetsplatsspiritualitet när den appliceras på socialsekreterare. Det 

här blir tydligt i följande svar som Respondent 4 ger; 

”Intervjuare: vad är det som gör att ni stannar kvar?  

- Ja vad är det som gör att det..? Det är en stor fråga ja. 

Intervjuare: Är det bra kolleger? Gott fika?  

-Ja, nej det är absolut inte. Vi är väldigt dåliga på fika i våran grupp så. Men jag tror att 

det handlar om att man brinner för familjehemsvården, att det liksom är den delen 

och att det är en trygg och stabil grupp…” 
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Att brinna för familjehemsvården tolkas här som att det finns betydelse och mening i sitt arbete. I 

samma citat berörs vikten av det kollegiala stödet som omnämns som vikt av Herzberg, et al. 

(1993) och Pouragha, et al. (2022). Vidare på temat att finna betydelse och mening i sitt arbete att 

uppleva att ens arbete gör skillnad finnes i ett citat från Respondent 5; 

”Fast där skulle jag säga att jag har ändrat mig. För att jag gillade mycket att skriva och 

så där, jag tycker det är roligt fortfarande. Men eftersom tiden, hade jag haft mycket 

mer tid, alltså mindre arbetsbelastning. Då hade jag tyckt det var kul att skriva men nu 

när man har, om man har mycket, då prioriterar jag hellre och träffa familjerna, då är 

det det roligaste liksom.  

Intervjuare: Varför, varför blir det det?  

-Ja, men det är där man har chans att förändra. Det är det man vill liksom. förändra 

och hjälpa. Sen liksom vem som skriver eller hur man skriver det känns ju inte primärt 

liksom, men det är ju dock lika viktigt…” – Respondent 5 

Tolkningen av det som Respondent 5 säger här är att det finns ett behov och en vilja att förändra 

och hjälpa sina medmänniskor och att det ges möjlighet till detta i det fysiska mötet. Vidare nämner 

respondenten vikten av journalföring, men att detta inte är lika motiverande. Det kan antas att det 

fysiska mötet blir mer tangent och att en upplevd känsla av faktiskt hjälpa blir mer realistisk i ett 

fysiskt möte med den sociala problematiken. Med andra ord, även fast du vet att journalföring och 

delen med kontorsarbetet är en del av den hjälpande processen, så nämner Respondent 5 här att 

det fysiska mötet är mer motiverande. Det här bekräftar Arbetskaraktärsmodellen i dess tes om 

helhetsperspektiv och förankring. Medarbetaren behöver förstå sammanhanget uppgiften befinner 

sig i, vilket kan argumenteras för att medarbetaren gör när denne är mitt i uppgiftens kärna på ett 

hembesök.  

De faktorer som motiverar socialsekreterare enligt Mo och Mo (2021) kan argumenteras för att bli 

mer närvarande i det fysiska möten, det är enklare att skapa en känsla av sammanhang och 

tillhörighet till samhället i ett fysiskt möte än ensam på ett kontor. Respondent 5 ger här ännu ett 

exempel på möjligheten till att förankra sitt arbete i en fysisk verklighet; 

” …Men såhär, människor utvecklas, människor förändras och liksom på något sätt 

liksom den här gemenskapen att vi alla kan hjälpas åt och att lite kan göra så mycket 

men det gäller liksom att hitta en rätt.. Vad det är man kan göra? Hjälpa till med liksom 

då just det här..” - Respondent 5 
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Sammanfattningsvis när det söks efter specifika faktorer för motivation hos respondenterna finnes 

vissa gemensamma spår. Möjligheten till autonomi i sitt yrkesutövande, passion för att möta 

människor och se dessa utvecklas, samt en förankring i något större. Att se att ens arbete gör 

skillnad. 
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6. Diskussion  

Uppsatsens syfte är att undersöka vilka faktorer som bidrar till att socialsekreterare stannar kvar 

vid sin anställning inom myndigheten Barn och unga längre än fyra år. Baserat på Socialstyrelsens 

(2016) och Akademikerförbundets (2019a; 2019b) rapporter finns det ett behov av att undersöka 

vad som faktiskt fungerar för att minska personalomsättning och för att veta vad som börs göra 

mer av. Det här i motsats till det fokus som ofta framstår i litteratur där det belyses hög belastning 

och svåra omständigheter för socialsekreterare. Det här undersöks i det här arbetet genom 

semistrukturerade intervjuer med frågor (se bilaga 2) som berör arbetsmiljö- och belastning samt 

då sökandet efter friskfaktorer i förhållande till detta. Med andra ord, vad är det som fungerar bra 

inom myndigheten Barn och unga i den utvalda regionen i Mellansverige. För att svara på detta 

har följande frågeställning använts: 

Vad anser socialsekreterare med minst fyra års erfarenhet inom barn och unga är de viktigaste 

elementen inom en hållbar arbetsmiljö, som leder till att de stannar kvar i yrket? 

6.1 Resultatdiskussion 

Studiens frågeställning i förhållande till resultat och det teoretiska underlaget som presenterats, 

skapar en bild och en röd tråd som går att urskilja genom de intervjuer som genomförts. 

Den här röda tråden har lett till att skapa de fyra teman som syns ovan och som analysen baserats 

på. Dessa fyra teman blir förutom underlag för den analys som har gjorts, även de konkreta svaren 

på forskningsfrågan. Med uppbackning av litteraturen i det här arbetet framstår resultaten av 

intervjuerna gå i samstämmighet med det teoretiska ramverket.  Det bör dock belysas att detta 

teoretiska ramverk med två teorier enbart i sig inte var tillräckligt för att ge perspektiv på 

forskningsfrågan och förutom litteratur som styrker påståenden har det även funnits behov av att 

använda litteratur som nyanserar det teoretiska ramverket.  

En faktor som nämndes genomgående vid intervjuerna och som talar för att den stora 

personalrörlighet som beskrivs nationellt, inte enbart beror på lön i beslutet att byta jobb, är den 

beräkning som gjordes av personal på sociala- spirituella- och privata värden. När nyexaminerade 

socionomer får en ingångslön som är nära eller likvärdig med anställda som har arbetat i flera år, 

kan det väckas tankar om du efter flera år av anställning får lön för mödan. Lön för mödan bör 

dock inte ses som enbart ekonomiskt i det här avseendet, utan även som en frågeställning liknande, 

blir jag tillräckligt berikad i mitt liv av det här? Resultaten identifierar vissa faktorer som talar för 

just den här berikande aspekten av arbetet och dess vikt. Vikten av den psykiska hälsan på 
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arbetsplatsen och de flertalet faktorer i samhörighet med denna är något som identifierats med den 

röda tråd som löpt genom resultaten och genom arbetets process.  

Som redovisat i det här arbetet är stöd och positiva relationer med arbetsledning och kollegor av 

vikt för att hantera den psykiska- och emotionella påfrestning som arbetet medför. Det kollegiala 

stödet fyller i sig ett funktionellt behov i arbetsuppgifterna och deras delegering. Men likaså ett 

behov av mjuka värden så som spiritualitet, sociala relationer och medmänsklighet. Dessa är värden 

som är svåra att beräkna och placera in i en mall. Den mall som NPM gärna talar för med dess 

behov av effektivitet, mätbarhet och struktur. Vidare skapar NPM hinder i det relationsskapande 

aspekterna av arbetet, då NPM medför just dessa behov av extra administrativa uppgifter vilket 

leder till en högre arbetsbelastning och för personalen bort från beskrivna mjuka värden. 

I en strävan efter kostnadseffektivitet och mätning av till exempel faktiskt tid i arbete , så som NPM 

förespråkar, argumenterar det här arbetet för att mjuka värden av spiritualitet, relationer och 

medmänsklighet lätt glöms bort i förhållande till NPM. Att få tid att skratta med kollegorna, att 

byta ett personligt ord med sin chef, att få byta ett ord med en kollega om det jobbiga mötet som 

precis ägt rum, det skapar ett värde som i sig kanske inte är mätbart, men som kan leda till en 

känsla av sammanhang i arbetet. 

Likaså kan argument föras i syfte att korta ner arbetsdagen, men ge samma lön som för en hel dag 

inte är förenligt med den kostnadseffektivitet som NPM eftersträvar. Dock med en syn till 

helheten, kan det föras att argument om att den där extra timmen hjälper medarbetaren till att 

balansera livspusslet, med alla de relationer som detta pussel inkluderar. En balans som beskrivet 

är av särskild vikt för socialsekreteraren då denne hanterar viktiga relationer både i arbets- och 

privatliv och kan behöva finna en skiljelinje däremellan. Likväl kan det finnas behov av att tanka 

på sin emotionella buffert med privata, gynnande relationer för att klara av de unika och krävande 

relationer som arbetet som socialsekreterare medför. Socialsekreterare har som nämnt tidigare ofta 

en ökad risk för relativt vaga gränser mellan privatliv och arbetsliv. Att då få mer utrymme för att 

hantera den påfrestning som det här kan medföra skapar i det korta perspektivet ingen 

kostnadseffektivitet, men det går att argumentera för att bibehållen personal i längden leder till just 

den eftersökta kostnadseffektiviteten, då arbetsgivaren slipper ständig nyrekrytering med all dess 

tillhörande kostnad. Personal som bibehålls just för att de värden och behov av struktur och 

kostnadseffektivitet som NPM kräver, ses ur andra perspektiv. Perspektiv som inkluderar mjuka, 

spirituella och medmänskliga behov och värden. Behov och värden som skapas genom till exempel 

möjligheten att bibehålla privata sociala relationer genom kortare arbetsdag och att få ihop 

livspusslet och balansera det väl, att skapa nära relationer med kollegor, att känna sig sedd och 
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hörd av ledningen och att få utrymme för att uppleva den förändring och förankring i något större 

som många socialsekreterare säger de upplever i klientmötet. Som socialsekreterare arbetar du i ett 

gränsland mellan ett människovårdande yrke och en byråkrat.  Det här arbetet argumenterar därför 

att det är av vikt att belysa och att vårda socialsekreteraren och inte enbart ser till dess roll som 

byråkrat.  

Du kan inte värma någon genom att tända eld på dig själv, likaså håller inte socialsekreteraren i 

längden utan lite extra tillsyn och omtanke. 

6.2 Metoddiskussion 

Vid val av forskningsfråga och metod sågs två värden. Dels värdet av att försöka hitta ett nytt 

perspektiv på ett välbekant problem, dels för att skapa inblick i det fält som författarna snart ska 

träda in i. I inledande diskussioner insågs tidigt vikten av att hitta nya perspektiv på ett välbekant 

problem, beslutet att genomföra en kvalitativ studie för att undersöka vilka arbetsmiljöfaktorer 

som värderades av personal inom myndigheten barn och ungdom, blev en bra mellangrund för 

dessa intresseområden. I inledande diskussion valdes att upprätta parametrar och krav för vilka 

socialsekreterare som ska intervjuas, för att genom det här ringa in forskningsfrågan och kunna 

erbjuda ett nytt perspektiv på ett redan studerat område. Socialsekreterare med minst fyra års 

erfarenhet efterfrågades, med anledningen att de tagit sig igenom de första åren av sin anställning. 

Fyra år är den tidsram som forskning visar innebär att stora delar av arbetsstyrkan slutar på grund 

av den höga arbetsbördan. Det spann av erfarenhet som uppstod kan kritiseras, avgränsningar 

gjordes inte för ett tak i erfarenhet men skulle vara av intresse. De erfarenheter som 

socialsekreterare med fem års erfarenhet kan vara mer aktuell för dagens arbetsmiljö än den 

erfarenheter socialsekreterare har som har 15 års erfarenhet då det som var aktuellt då inte 

nödvändigtvis är det idag. För att utreda forskningsfrågan och få utförliga svar ansågs det passande 

att använda intervjuformat av semistrukturerad natur. Styrkan i att använda semistrukturerade 

intervjuer ligger i att det möjliggör för följdfrågor som antingen kan dyka in i svaret och hitta en 

djupare mening bakom det, eller möjliggöra förtydligande och förhindra missförstånd. Nackdelen 

med semistrukturerade intervjuer är att alla respondenter inte får exakt samma frågor,  även om 

intervjuformuläret följs och alla dessa frågor besvaras. Svaren från respondenterna har sedan 

genomgått en tematisk analys för att upprätta teman som anses vara av vikt för en god arbetsmiljö. 

Dessa teman, tillsammans med respondenternas svar, analyseras sedan tillsammans med de valda 

teorierna och annan vetenskaplig litteratur för att dra jämförelser och likheter.  
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6.3 Slutsatser 

Som svar på frågeställningen: “Vad anser erfarna socialsekreterare inom myndigheten barn och 

unga är de viktigaste elementen inom en hållbar arbetsmiljö, som leder till att de stannar kvar i 

yrket?” utkristalliserades fyra huvudpunkter:  

1. Vikten av kollegialt stöd på arbetsplatsen och möjligheten för detta att utvecklas genom 

jämställda plattformar som tillåter social samvaro. Särskilt av vikt läggs på det emotionella- 

och avlastande stöd som krävs på grund av arbetets natur.  

2. Vikten av förmåner som skapar mervärde utöver lön och bidrar till en god arbetslivsbalans. 

Särskilt då socialsekreterare arbetar med så vaga gränser mellan arbetsliv och privatliv.  

3. Vikten av tillit och stöd från ledningen, att känna att ledningen backar upp en och är 

närvarande. Samt möjligheten för god relation med ledningen, gärna med inslag av en 

personlig relation där du som individ blir sedd och hörd. 

4. Vikten av en inre motivation för socialt arbete och framför allt möjligheten att leva ut och 

utveckla den här inre motivationen och uppleva en närhet till arbetets praktiska natur och 

att inte begravas bakom formalia och papper i allt för stor grad.  

6.4 Relevans för socialt arbete 

Socialsekreterares bild av hur deras arbetsmiljö ser ut är viktig att lyfta fram. Fokus ligger ofta på 

det negativa inom yrket i stället för att hitta de aspekter av arbetsmiljön som faktiskt visar sig bidra 

till en positiv arbetsmiljö och som då potentiellt undervärderas. Som studien har kunnat redovisa 

har inte alla arbetsplatser inom myndigheten barn och ungdom samma arbetsförhållanden eller 

förutsättningar. Det finns en tydlig skillnad mellan arbetsplatser som exempelvis har förkortad 

arbetsdag och hur högt det faktiskt värderas av de som har tillgång till den förmånen. Studien har 

kunnat redovisa att en implementering av förkortad arbetsdag medför långt mer positiva aspekter 

än negativa. Detsamma gäller flexibiliteten och frihet under ansvar. Denna studie lyfter delvis de 

negativa aspekterna av NPM. Det framgår av flera respondenter att flera av de förmåner som de 

har i sitt arbete är i omloppet av den höga arbetsbördan. Denna studie belyser även vikten av stabilt 

ledarskap och hur viktigt stödet är från både ledare och kollegor.  
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6.5 Framtida forskning 

En aspekt som inte är möjlig för denna studie är att intervjua personal över tid i en longitudinell 

studie. Vad som värderas av personal kan förändras över tid beroende på vad för 

organisationsförändringar som genomförs och vilken effekt det får. Författarna hävdar att det 

finns en styrka i att det genomfördes semi-strukturerade intervjuer då detta kan öppna upp för mer 

djupgående diskussioner. Valet av metod har dock även öppnat upp för många svagheter. Dels 

den semi-strukturerade intervjuns abstrakta natur och vagheten i den data som det här kan 

innebära. Dels den tidsram och det antal respondenter som har varit tillgängliga för intervju. I 

efterhand är det tydligt att fler respondenter var önskvärda och det bör läggas vikt vid nyttan i att 

undersöka det valda ämnet genom andra metoder, exempelvis frågeformulär.  
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Bilaga 1 
Vad får socialsekreteraren att stanna kvar? 

Arbetsmiljöfaktorer som leder till personalretention inom myndigheten barn och unga. 

Samtyckesblankett för Kvalitativ undersökning 

Forskningsansvariga: Tomas Johansson, Rickard Nord 

Forskningskontakt: Tomas Johansson - joto20er@student.ju.se.  

                                Rickard Nord -pari20cz@student.ju.se. 
 

Vi ber dig vänligen läsa igenom informationen nedan och fylla i ditt samtycke för att delta i vår 

kvalitativa undersökning.  

 

Projektets Syfte: Vi genomför en kvalitativ undersökning för att förstå faktorer som påverkar 

socialarbetares beslut att stanna kvar på sin arbetsplats. Vi kommer att genomföra individuella 

intervjuer för att samla in denna information.  

Din Medverkan: Om du samtycker till att delta kommer du att bli ombedd att delta i en enskild 

intervju där vi kommer att ställa frågor om ditt arbete som socialarbetare. Intervjun förväntas ta 

ungefär 60 minuter.  
 

Anonymitet och Konfidentialitet: All information som samlas in kommer att behandlas 

konfidentiellt och anonymt. Ditt namn och andra personuppgifter kommer inte att användas i 

några publikationer eller presentationer som härrör från denna undersökning. Insamlade 

ljudinspelningar kommer att transkriberas och sedan raderas.  

 

Rättigheter: Deltagandet i denna studie är frivilligt. Du har rätt att avbryta din medverkan när 

som helst under undersökningen, utan att ge någon anledning och utan några negativa 

konsekvenser. Om du väljer att dra tillbaka ditt samtycke kommer de insamlade data som rör dig 

att förstöras och inte användas i studien.  
 

Frågor: Om du har några frågor eller funderingar om undersökningen är du välkommen att 

kontakta Tomas Johansson eller Rickard Nord på joto20er@student.ju.se eller 

pari20cz@student.ju.se.  
 

Jag har läst och förstått informationen ovan och samtycker till att delta i undersökningen. [   ]  

Jag samtycker inte till att delta i undersökningen. [   ] 

 

Deltagarens Namn: ___________________________________  

Deltagarens Signatur: _____________________ Datum: _____________________ 
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Bilaga 2 
Intervjufrågor 

1. Vad anser du vara det viktigaste för en ny kollega att känna till om arbetet? 

2. Vad känner du var det viktigaste stödet på arbetsplatsen för dig som nyanställd? 

3. Vad anser du vara de viktigaste verktygen på arbetsplatsen som ny personal inom detta 

område bör ta del av för att undvika att säga upp sig? 

4. Vilka rutiner anser du vara de viktigaste för att underlätta arbetsbördan gällande alla 

kollegor och inte bara nyanställda? 

5. Vilka delar av introduktionen prioriteras på arbetsplatsen för nyanställda? 

a. Hur lång var introduktionen när du anställdes och hur lång är den för nyanställda 

idag? 

b. Har det skett en förändring i hur introduktionsupplägget ser ut idag jämfört med 

när du anställdes? Vad? 

6. Vad tror du den primära anledningen är till att anställda stannar kvar? 

a. Vad tror du den primära anledningen är till att nyanställda byter tjänst inom 2-3 år? 

b. “Unscripted” följdfråga baserat på vad svaret är.  

7. Finns det perioder på året när arbetsbelastningen är särskilt hög? Varför? Finns det rutiner 

och stöd på arbetsplatsen för att underlätta påfrestningen under den här perioden? Vilka? 

8. Vad är några specifika rutiner eller strategier på arbetsplatsen som är till för att motverka 

utbrändhet eller höga stressnivåer? 

9. Vilka generella traditioner finns på arbetsplatsen som bidrar till en positiv arbetsmiljö?  

a. Exempelvis fikastunder, AfterWork, andra främjande aktiviteter för positiv 

arbetsmiljö. 

10. Har ni genomfört organisationsförändringar för att förbättra arbetsmiljön? Vilka/vad? 

 


