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Forord

Vi vill tacka alla som har bidragit och deltagitiden hir studien och gjort den méjlig. Vivill ge ett
stort tack till de respondentersom deltagit f6rderas tid, deras vilkomnande och f6r deras 6ppenhet
gentemot oss for att kunna genomfora intervjuer med dem. Vi forstar att ni har mycket att géra
och vi dr oerhort tacksamma att ni tog er tid att stilla upp pa intervju. Utaner hade den hir studien
inte varit mojlig, ni har varit en stor inspiration och motivation i vart arbete vilket bildar en

grundstomme 1 vir 6nskan att genomfora ett gott arbete virdigt den tid ni alla har gett till oss.

Vivill ocksa tacka var handledare Karl Hedman som varit stindigt behjalplig och snabb i respons.
Karls formaga att agera bollplank under hela den hir processen har varit enormt viktigt i
utformandet av det hir arbetet och hans akademiska kunskap har varit en guldklimp i var process

att reflektera 6ver och formulera den hir uppsatsen.

Ett stort tack!



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, trust-
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 changesin the hope of finding solutions to this problem. This studyisa contribution

to this search for solutions.



Sammanfattning

Titel: Vad fir socialsekreteraren att stanna kvar? - Arbetsmiljofaktorer som leder till

personalretention inom myndigheten barn och unga
Forfattare: Tomas Johansson & Rickard Nord
Handledare: Karl Hedman

Syftet med den hir studien dr att underséka vilka friskfaktorer som erfarna socialsekreterare
virderar pa sina arbetsplatser. Det hir for att skapa en tydligare bild av vad det ar som skaparen
god arbetsmiljé och en sund arbetsplats. Studien dr uppbyged pa kvalitativa semi-strukturerade
intervjuer med socialsekreterare inom myndigheten barn och ungdom. Studien utgar fran ett
abduktivt forhdllningssitt, vilket innebir en kombination av induktivt och deduktivt
forhallningssatt. Studien har analyserat insamlade data utifrin en tematisk analys, vilketinnebir att
transkriberingar av intervjuerna har analyserats 1 syftet att faststdlla teman som ar relevanta for
studiens syfte och fragestillning. Studien finner att fyra teman ar av relevans: kollegialt stod,
formaner, tillitsbaseratledarskap och motivation till arbetet. Dessa fyra faktorer dr enligt studien
av vikt pa en arbetsplats i bidraget till en positiv arbetsmiljo. Dessa teman lyfts som respons pa
den hoga arbetsbelastningen som socialsekreterare upplever och dessa faktorer dimpar
stressnivderna som annars dr forknippade med en hég arbetsbelastning 6ver lang tid. Den hoga
arbetsbelastningen lyfts dven kort i relation till New Public Management och de negativa
aspekterna som foljer metoden. For verksamheter runt om i landet dr de hér pafrestningarna ett
vilkant problem, de arbetar med knappa resurser, sjukskrivningar och det konstanta utbildandet
av ny personal. Verksamheterna genomgar organisationsférindringar regelbundet i hopp om att

hitta 16sningar till detta problem. Den hir studien ér ett bidrag till detta sokande efter I6sningar.
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1. Inledning

Attsocialsekreterare somarbetarinom avdelningen Barn och unga ofta limnaren anstillninginom
tva till tre ar efter borjan av tjanst dr ett kiant nationellt problem (Socialstyrelsen, 2016).
Welander et al. (2017) papekar hur socialsekreterare dr en sirskilt utsatt grupp och Blomberg &
Welander (2017) menar att det hir kan bero pa hog arbetsbelastning och harda krav pa

socialsekreterare vilket skapar en milj6 med hég personalomsittning.

Akademikerférbundet (2019) har gjort berikningar pa de kostnader som flykten frin omradet
innebir f6r kommunerna runt om i landet. Dels kostnader rent ekonomiskt, men likasi berdknat i
kunskapstapp och en stindig nyutbildning av personal for att bibehalla kvalitén som krivs for
arbetet. Efter ndrmare 6verblick av litteratur och tillginglig kunskap inom omradet framgar det att
ett fokus pa vad som inte fungerar si som hog arbetsbelastning, dalig organisering eller svira
omstindigheter ofta anviands. Forfattarna till den hir artikeln har darfor bildat konsensus om att
vilja prismat friskfaktorer for att analysera problematiken. Friskfaktorer definieras enligt Vingard

(2015 5. 7) som:

“Faktorer som frimst kopplas till psykiskt vilbefinnande bland arbetstagarna dr ett
gott ledarskap (rittvist, stodjande, inkluderande), kontroll i arbetet, balans mellan
arbete och fritid, balans mellan arbetsinsats och bel6ning, tydliga mal, rittvisa och

anstillnings-trygghet.”

For att finna friskfaktorer har sex kvalitativa, semistrukturerade intervjuer genomférts med
socialsekreterare i en mellansvensk region. Direfter har materialet transkriberats och analyserats
utifran ett teoretiskt ramverk med Herzberg et al. (1993) tvifaktormodell samt Oldham och
Hackmans arbetskaraktirsmodell (Miner, 2015). Baserat pa Socialstyrelsens (2016) och
Akademikerférbundets (2019a; 2019b) rapporter finns det ett behov av att underséka vad som
faktiskt fungerar f6r att minska personalomsittning och fér att veta vad som bors géra mer av, det
hir i motsats till det fokus som ofta framstar i litteratur dir det belyses hog belastning och svira

omstindigheter for socialsekreterare.



1.1 Syfte

Uppsatsens syfte ar att undersoka vilka faktorer som bidrar till att socialsekreterare stannar kvar
vid sin anstillning inom myndigheten Barn och unga lingre dn fyra ar. For att svara pa vad ar det
som fungerar bra inom myndigheten Barn och unga i den utvalda regionen 1 Mellansverige, har

foljande fragestallning anviants:
1.2 Fragestillning

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

inom en héllbar arbetsmiljo, som leder till att de stannar kvari yrket?

2. Bakgrund och kunskapsoversikt

Grunden 1 allt socialt arbete dr personalen som utfér arbetet och relationerna som skapas dir
genom. Socialarbetarens roll inkluderar en mangfacetterad verktygslada dir denne ska agera som
normbirare for samhillet, socialt- och emotionellt stéd f6r bade klienter och arbetsgrupp,
uppratthallare av lag och ordning men samtidigt vilgorare, socialsekreteraren behover balansera
flera olika vigskalar mot varandra i sitt yrkesutovande (Fridh & Norman, 2008). Pd detta ar
socialsekreteraren en egen person med familjeliv, vinner och partner och de emotionella krav som
detta stiller, samt krav mot sig sjilv som individ utifrin samhillet och de normer som
socialsekreteraren ska se till att andra uppritthaller. Rollen som socialsekreterare stiller hga krav
pa individens kapacitet bide emotionellt och tjinstemannamassigt, da de krav som stalls mellan
arbetsroll och privatliv litt kan flyta in 1 varandra (Kwan & Reupert, 2019). Fridh och Norman
(2008) beskriver till exempel hur socialsekreteraren behover hantera flera etiska dilemman
samtidigt och ibland gbra svira avvigningar som kanske inte gynnar individ respektive sambhille,
men som i helhetsbilden ligger till storre fordel for den ena av nimnda faktorer dn den andra. Da
socialsekreteraren sjilv dr en del av samhallet, gar det att hdvda att socialsekreteraren dr i direkt
anknytning till sitt yrkesutovande dven efter arbetet da denne navigerar i samhillet (Kwan &
Reupert, 2019), till skillnad frain exempelvis en fabriksarbetare dir i manga fall grinsen mellan

arbete och fritid fortydligas med stimpelklockan.

Vidare krivs det ofta speciell kompetens for att hantera kraven som titeln socialsekreterare ger. I
manga fall ir personalen utbildade socionomer eller har likvirdig utbildning. Det dr ddrfor av vikt
att vara vigilant infér problematiken med ett fortsatt hogt personalbortfall, dd personalen inte dr

litt att ersitta. Socialsekreterarens roll dr bred da det krivs formaga att hantera byrikratiska



l6pande processer, relationsskapande och starka emotioner av bade klienter, inom sig sjilv och

hos kollegor.

Socialstyrelsen (2010) f6r ett argument om bristande kompetensutveckling och ett kunskapstapp
pa grund av den hoga personalomsittningen i landet da personal inte stannar kvarinom samma
organisation. Enligt Akademikerférbundet (2019) dr hog personalomsittning nagot som kostar
hela verksamheten och da dven de stédjande insatser som ligger i dess uppdrag. En nyanstilld
kostaratt trina upp och fortbilda och det finns dirfoér ett virde avattbibehalla denne som anstalld
efter  upplaringsperioden  (Akademikerférbundet,  2019).  Problematiken  gillande
personalbortfallet varierar marginellt 6ver riket med ett genomsnittligt tapp av personal pa ca 30%
per ar (Akademikerférbundet, 2019). Personalens vilmdende, vilja och motivation att stanna kvar

inom avdelningen ir darfor ur detta perspektiv av relevans.

Johansson, et al. (2023) pekarpa hur implementering av ett systemkallat New Public Management
(NPM) inom socialtjansten har resulterat i en skev makt- och arbetstérdelning mellan ledning och
anstillda samtattdethir har inneburit en utvecklingmot en avprofessionaliseringav socialt arbete.
Enligt Johanssson et al. (2023) bygger NPM pa antagandet att en offentlig forvaltning blir
effektivare om den anvinder samma styr- och ledningsinstrument som anvinds inom
affirsdrivande foretag. Johanssson (2023) besk river hur NPM inf6rt ett sa kallat 7op-down perspektiv
vilket innebir att policys och organisationsférindringar sker frin hogre ledning och att personal
har fatt anpassa sig drefter. Det hir i motsats till ett sa kallat boztom-up perspektiv dir policys och
organisationsforandringar initieras av personalen och deras behov som utférare av det faktiska
arbetet. En sidan dissonans kan enligt Johansson (2023) skapa pafrestningar pa personalen da
forindringar utfért genom ett fop-down perspektiv nodvindigtvis inte dr forankrat i arbetets

verklighet.

Utmaningen med for stor administrativ styrning ar nagot aven som Tham och Stromberg (2020)
berér 1 deras undersékning om ledarskap inom Socialtjansten. De beskriver att prestation hos
anstillda inom socialtjdnsten ar starkt forknippat med ledarskapet och dess f6rmaga att stétta och
vigleda sina kollegor. Enligt Tham och Stromberg (2020) utryckerledarna inom Socialtjansten ett
behov av att vara nira sina anstillda och ge emotionell stéttning, vigledningiarbete och organisera
arbetsgruppen. Men ocksa hur dessa behov dsidositts alltmer med krav fran hogre instans pa
kontrollfunktioner, administration och métbarhet. Krav som ledarna menar motarbetar de positiva
fortjanster som deras personliga och vigledande ledarskap ger, da de far f6r hog arbetsbérda som
asidositter personlig kontakt med organisationen (Tham & Stromberg, 2020). Det hir gir att se

utifran argumentet som Johanssson (2023) g6r med Zop-down och bottom-up perspektiv. Ett allt for

3



stort toppstyrt ledarskap och en 6nskan frain hogre instans att genom NPM mita och utvirdera
arbetet, skaparseparationmellanarbetarna ochledarskapet. Personalens behov och faktiska vardag

asidositts med hogre belastning pa grund av extra pappersarbete.

Liljegren et al. (2023) redogor hur olika metoder anvinds av socialsekreterare for att hantera en
hog arbetsbelastning, framforallt /imitingoch buffering. Dessa innebir att man antingen begrinsar
sin tillgianglighet gentemot klienterna, exempelvis genom att minska telefontiden di man ir
tillginglig f6r klienter (Zimiting), eller att man skjuter upp arbetet och ligger det pa héog tills da du
har mer energi och resurser att hantera det (buffering). Strategin att skjuta upp eller begrinsa sitt
arbete leder dock sillan till en minskad arbetsborda, arbetet ar ju kvar pa hog och klienterna har
fortfarande behov vilketi férlingningen skaparmer av den stress som forsokte undvikas. Entredje
l6sning som skapas av socialsekreterare enligt Liljegren et al (2023) dr att byta tjinst eller

socialkontor, alternativt att fly filtet socialt arbete helt och hillet da arbetsbérdan blir £6r stor.

Hombrados-Mendieta och Cosano-Rivas (2013) beskriver att en anledning till att socialsekreterare
limnar sin anstillning dr utbrindhet. Det hir beror pa mojligheten eller bristen ddrav att balansera
livspusslet, samt tillfredsstéllelse med anstillningen och dess karaktir. Obalans mellan arbete och
privatliv paverkar enligt Hombrados-Mendieta och Cosano-Rivas (2013) medarbetarna negativt
och skapar psykisk ohilsa vilket 1 sin tur leder till frinvaro elleri virsta falluppsi gning, vilket dven

bekriftas av Vingard (2015).

Vingard (2015) beskriver hur psykisk ohidlsa dr starkt foérknippat med sjukfrinvaro och stress.
Detta kan enligt Vingird (2015) fodas ur bristande kinsla av kontroll pa arbetet, hog
arbetsbelastning och lig bel6ning. Faktorer som enligt Welander, et al. (2017) dr vanligt
forekommande for socialsekreterare ochsom enligt det hir arbetets teoretiska underlagir grunden

tor arbetstillfredsstillelse och motivation (Herzberg et al. 1993; Miner, 2015).

Tham (2007) redogor f6r hur anstallda socialsekreterare kan befinna sigi ett ingenmansland mellan
en kinsla av missndje med arbetet och en intention att limna arbetet. Tham (2007) malar upp
bilden av en skala dir arbetaren pendlar mellan olika grad pa skalan och dessa tva beskrivna
fenomen, allteftersom hur arbetet karaktiriserar och utvecklar sig. Faktorer som paverkar rorelsen
péa den hir skalan dr enligt Tham (2007): relationen med narmsta chef och vikten av en positiv
sadan, dirledarskapet kanvigleda nirarbetsbérdanblir tung; relationerna med kollegor och vikten
av kollegialt- och emotionellt stéd vid pafrestningar och stress kopplat till arbetsborda; samt
exponering for hot och vald och arbetets natur att ge positiva utmaningar. I férhallande till dessa

faktorer dr det framférallt av vikt med arbetsledningens méjlighet att méta upp den anstillde 1



dessa pafrestningar och den stress som kan uppsta samt kollegornas bendgenhet och méjlighet f6r

emotionellt stod vid dessa situationet.

Utmaningar i arbetet beskriver Tham (2007) dr en viktig faktor f6r den anstilldes benidgenhet till
rorelse pa tidigare nimnda skala och utmaningar pa arbetet kan ta tva olika former, negativa- och
positiva utmaningar. En negativ utmaning beskrivs som exempelvis en f6r hog pappersborda eller
dalig arbetsplatstruktur som foérsvarar arbetet. En positiv utmaning beskrivs som en dir den
anstillde har férméga och resurser att ta sig an utmaningen och uppleva att den skapar utveckling
och en kinsla av att géra positiv forindring. Den hir positiva utmaningen dr enligt Tham (2007)
aven kopplad till ledarskapets feedback och vagledning. Den anstillde beh6ver med andra ord
positiv feedback fran bade arbetsledning, kollegor och slutresultat av uppgiften, for att dirigenom
bibehalla ork for arbetet. Dock ir det av vikt att ha i atanke att ledarskapet inom socialtjansten
enligt Tham och Strémberg (2020) utrycker svarigheter att ge den feedback, vigledningen och
personliga kontakt som mirkbart gor positiv paverkan pa arbetarna, da ledarna begravs i

administration.

Ur perspektivet av det teoretiska ramverket med Tvafaktorsteorin (Herzberg et al. 1993.) och
Arbetskaraktirsmodellen (Miner, 2015) blir det darfor relevant att beakta faktorer som paverkar
den psykiska hilsan och tillhérande faktorer si som arbetsbelastning, kollegialt stéd och

meningsuppfyllelse pa arbetsplatsen.



3. Teoretiska utgangspunkter

Det teoretiska ramverket 1 det hir arbetet utgar ifrain tva arbetsmotivationsteorier som i denna
kontext samverkar med varandra, Herzbergs Tvafaktorsteori (Herzberg et al. 1993) och Hackman
och Oldhams Arbetskaraktirsmodell (Miner, 2015). Valet av dessa tva teorier dr baserat pa den
nyansskillnad som de erbjuder och deras fé6rmaga att agera i symbios. Genom att integrera dessa
tva teorier vill vi som forfattare skapa en djupare insikt i arbetsmotivationens komplexitet och
sOker genom detta svarpa fragestillningen som har presenterats. Teorierna ger méjlighet att utféra
en analys bade ur konkreta- och abstrakta perspektiv och en 6kad forstaelse for att tolka manga av
de litterira underlag som anvints i det hir arbetet, exempelvis Fridh och Norman (2008),
Hombrados-Mendieta och Cosano-Rivas (2013), Vingird (2015), Tham (2007) och Pouragha, et
al. (2022). Vid tolkningen av det hir arbetets data har det teoretiska ramverket med Herzbergs
Tvataktorsteori (Herzberg et al. 1993) och Hackman och Oldhams Arbetskaraktirsmodell (Miner,

2015) anvints som grundstomme i vart abduktiva tillvagagiangssatt.
3.1  Herzbergs Tvifaktorsteori

Herzbergs Tvaftaktorsteori (Herzbergetal. 1993) geren forklaring till vad som motiverar en individ
till arbete, samt vad som kravs for att uppleva en tillfredsstillelse med anstillningeni sig. Enligt
Herzberg et al. (1993) delas arbetsmotivation in i tva kategorier som samverkar med varandra:

motivationsfaktorer och hygienfaktorer.

Motivationsfaktorer ir vad som skapar en positiv paverkan pa motivationen till arbete och beror
pa olika faktorer som samverkar med individen pa arbetsplatsen. Motivationsfaktorn berér den
anstilldes mojlighet att utféra ett arbete som kdnns meningsfullt och utmanande, méjlighet att ta
egna beslut och till eget ansvar, mojlighet f6r erkidnnande frin kollegor och ledning for sin

prestation, samt méjligheten att vixa i sina fardigheter inom professionen och som person.

Hygienfaktorer ir faktorer som ir nddvindiga for att medarbetaren ska kinna tillfredsstillelse
med sin anstillning och undvika missndje. Dock oOkar inte Hygienfaktorer nodvindigtvis
motivationen till arbete. Hygienfaktorer behéver finnas pd plats men bara deras existens skapar
ingen foérindring 1 motivation. Man kan siga att de representerar en slags grundpremisser som
krivs. Hygienfaktorer inkluderar strukturella faktorer si som 16n, arbetstider, arbetsregler och

foretagets policy. Men dven relationer pa arbetsplatsen mellan kollegor, ledning och underordnade.



Herzbergs tvafaktorsteori (Herzberget al. 1993) skaparenlins f6r att soka efter vad som motiverar
respondenterna till val av anstillning. Genom att identifiera de olika faktorer som Herzberg et al.
(1993) pekar pa, finnes en forklaring till vad som motiverat respondenten i att stanna kvar pa

anstallningen.

3.1.1 Kiritik mot Tvafaktorsmodellen

Sanjeev och Surya (2016) genomférde en undersékning om arbetsmotivation i en miljé med
likemedelsforsiljare och marknadstoringsspecialister med hjalp av Tviéfaktorteorin (Herzberg et
al. 1993) som underlag. Deras resultat indikerar att teorin ar hallbar men med vissa svagheter.
Tvafaktorsteorin (Herzberg et al. 1993) har kritiserats sedan den publicerades och kritiken faller
vil i hand med Sanjeev och Suryas (20106) resultat, dir man bland annat sag att skillnaderna mellan
motivation- och hygienfaktorer kan bli vag. Lon anses enligt Tviafaktorsteorin (Herzberg et al.
1993) vara en hygienfaktor, men i Sanjeev och Suryas (2016) undersokning uppticktes den ocksa
vara en motivationsfaktor. Det hidr fenomenet dr ndgot som togs del av dven i den hir
undersokningen, dir 16n stindigt var en viktig friga for respondenterna och ansags i manga fall
vara en del av vikten i vagskdlen foér motivation till fortsatt anstillning. Den hir svaga
grinsdragningen mellan teorins tva faktorer dr nagot som bor beaktas och som togs 1 atanke vid

tolkningen av data.

Behling, et al. (1968) fortydligar den vaga skiljelinje somkan uppstd och har gjort en sarskild analys
med kritik av Tvafaktorteorin (Herzberg et al. 1993). Kritiken ponerar att skillnaderna mellan
motivation- och hygienfaktorerkan imanga fall bli vaga, just pa grund av hur grinserna diremellan
ofta suddas ut eller varierar och detta kanleda till att en hygienfaktor kan bli en motivationsfaktor

beroende pd kontext och tolkning.

Behling, et al. (1968) ligger bland annat upp kritiken om att perspektivet som Tvafaktorsteotin
(Herzberg et al. 1993) ger fungerar vil for att analysera en arbetsplats, men att arbetsplatsen latt
anpassas efterteorin och skaparen sjalvuppfyllande profetia dirman ser det man letarefter. Vidare
beskrivs analyser dir 6nskvirda resultat med Tvafaktorsteorin har upptickts, men andra resultat
nir andra analysmetoderhar anvints. Detta just pa grund av hur vaga och relativa grinserna mellan

teorins tva faktorer kan vara enligt Behling, et al. (1968).



3.2  Hackman och Oldhams Arbetskaraktirsmodell

Arbetskaraktirsmodellen beskrivs av Miner (2015). Enligt denna teori paverkas anstilldas
arbetsmotivation av specifika arbetskarakteristiska faktorer. Teorin belyser att manniskor dr som
mest motiverade till arbete nir arbetet ger dem en kinsla och upplevelse av meningsfullhet, ansvar
och mojlighet for prestation. Den hdr teorin hjilper till att identifiera och markera saker,
upplevelser och problematik som socialsekreterare kan wuppleva vid sin anstillning
Teorin anvinder fem olika karakteristiska faktorer i samverkan med varandra for att skapa en

forklaringsmodell kring arbetsmotivation. Kortfattat dr dessa fem faktorer;

Variation i arbetsuppgifter. Vilket 6kar intresset och engagemanget hos de anstéllda nir de far

komplexa och utmanande uppgifter i motsats till monotont arbete.

Helhetsperspektiv och forankring. I motsats till begreppet alienation behéver medarbetaren
forsta sammanhanget uppgiften befinner sig. Uppgiften behover en identitet i helhetsbilden vilket

Okar kdnslan av att dga sitt arbete och 1 forlingningen mojligheten att kinna stolthet f6r sitt arbete.

Betydelse och paverkan. Uppgiftens paverkan pa andra minniskor eller samhallet skapar
betydelse. En positiv paverkan skapar mening och virde i uppgiften. Kort sagt vill manniskor att

deras arbete gor positiv skillnad i nagot storre.

Autonomi. I likhet med motivationsfaktorerna frin Tvafaktorsmodellen (Herzberg et al. 1993) ar
autonomi enviktigaspekt for den anstillde. Gradenav frihet och kontrolli utférandet av uppgiften
paverkar motivationen. En hogre autonomi ger den anstillde méjlighet till att sjilv planera sitt

arbete utefter livspusslet.

Aterkoppling. Belyserviktenavattdenanstillde fartydligoch regelbunden kommunikation kring
prestation och arbetsinsatser. Positiv dterkoppling 6kar den anstilldes motivation vilket stimmer

overens med bland annat Tham (2007) och Tham och Strémberg (2020).

Dessa fem faktorer 6kar enligt Hackman och Oldhams teori sannolikheten for att anstillda ska
kinna sig motiverade och ndjda med sina arbetsuppgifter (Miner, 2015). Vilket bidrar till att
kristallisera de friskfaktorer som soks i det hir arbetet och didrmed erbjuda en bredare forstdelse

for fragestillningen.



3.2.1 Kritik mot Arbetskaraktarsmodellen

Fried och Ferris (1987) drnagra av kritikerna mot Arbetskaraktirsmodellen (Miner, 2015). Bland
annat ligger de fram kritik mot hur manga av de faktorer som identifieras i teorin ar subjektiva

upplevelser och inte objektiva ting.

Pa grund av det hir arbetets data och dess subjektiva natur blir métvirdet svart att utvirdera och
relativt till situation. Subjektiviteten kan dock anses som en styrka da méanniskor ar individer och
har olika ramar for att forsta sin verklighet, vilket 6ppnar upp f6r en abstrakt forstaelse till varfor
en individ kan trivas pa en arbetsplats och en annan inte. Dock blir det svart att skapa
arbetsplatsforutsittningar genom abstrakta féreteelser. Mojligheten for subjektets firgning pa
insamlade data dr ndgot som Fried och Ferris (1987) kritiserar i punkter som beror ickevetbal
kommunikation, sociala koder och vad som kan anses som irrelevanta uttryck. Bedémaren eller
utredaren kan forbise eller ligga for stor vikt vid en individs ansiktsuttryck, tonldge eller andra
sociala signaler och dirigenom misstolka data. En fraga gillande relationen med chefen kan tolkas
som mycket positiv, nir medarbetaren egentligen kommunicerar ett missndje med kroppssprak
och vice versa. M6jligheten for subjektiv firgning dr nigot som dven uppticktes i det hir arbetets
datainsamling. I diskussion efter mote med varje respondent blev det tydligt att intervjuarna har
haft olika tolkningar och perspektiv pa vad som respondenterna sade. Forfattarna fann en styrka i
att vara tva intervjuare dir de kunde métas och gemensamt undersoka data. Koder, tonldge eller
rent av vad som sades tolkades annorlunda och ibland rakt av missades under intervjuernas gang;
Tack vare stodet frin varandra kunde luckor fyllas igen och 6ka forstaelsen f6r argumenten och
pastaendena som respondenterna gav. Svagheten i den subjektiva upplevelsen blir dock tydlig och
som Fried och Ferris (1987) belyser dr det nigot som boér tas i beaktande i tolkning av det hir

arbetet.



3.3  Reflektion av teori

Genom att blicka genom den lins som de tva presenterade teorierna ovan skapar, vill vi som
forfattare hitta nycklar till arbetsmotivation, friskfaktorer och trivsel pa arbetsplatsen. Det hir gérs
med fordel genom teoriernas gemensamma fokus pa faktorer som paverkar arbetsmotivation och
arbetstillfredsstillelse. Arbetskaraktirsmodellen (Miner, 2015) med dess perspektiv pa bland annat
arbetets betydelseiett storre sammanhang, variation i arbetsuppgifter och anstillningens premisser
sa som autonomi och aterkoppling, skapar vigledning i att tolka respondenterna i deras roll som
socialsekreterare. Detta gar i hand med Herzberg et al. (1993) perspektiv pa motivations- och
hygienfaktorer som erbjuder ett mer konkret fokus. Det dr dock av vikt att bibehalla fokuset pa
Herzberg et al. (1993) Tvifaktorsteori som multimodal dir motivationsfaktorer samverkar med
hygienfaktorer och hur grinsen dir emellan kan bli vag beroende pa kontexten teorin anpassas
utefter. Den svaghet som Tvifaktorsteorin (Herzberg et al. 1993) skapari sin vaga grinsdragning
och den svaghetsom Arbetskaraktirsmodellen (Miner, 2015) presenterariform av dess subjektiva
och abstrakta natur kompletteras av respektive teoti och teorierna i deras samverkan kan agera for
att fylla ut varandras luckor och hélla varandra om ryggen. Diarmed presenterar det hir arbetet tva
arbetsmotivationsteorier gemensamt for att stirka tolkningen av den data som har samlats in och

med detta, stirka arbetet i sig.
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4. Metod

4.1 Forskningsansats

Med utgangspunkt i det teoretiska underlaget bestaende av Hertzbergs Tvafaktorsteori (Herzberg
et al. 1993.) samt Hackman och Oldmans Arbetskaraktirsmodell (Miner, 2015) dr fokus pa
deltagarnas subjektiva upplevelser och perspektiv. Nyckelfaktorn till att utforska vad
socialsekreterarna uppfattarsom vad Herzberg etal. (1993) kallar motivationsfaktorer, vad Vingard
(2015) kallar friskfaktorer, samt socialsekreterarnas upplevelser genom Hackman och Oldhams
(2015) arbetskaraktirsmodell. Da det wvaldes att underséka de subjektiva upplevelser
socialsekreterare har for att finna svar pa forskningsfrigan, valdes en kvalitativ metod till denna
studie enligt Brymans (2018) beskrivning av ett kvalitativt tillvigagangsitt. Som insamlingsmetod
av information valdes didrfér semistrukturerade intervjuer och tidigare litteratur da personliga

erfarenheter bist uttrycks i samtalet och det personliga métet.
42  Utrval

Avgrinsningen av populationen socialsekreterare begrinsades till socialsekreterare med minst 4
ars> erfarenhet inom myndigheten Barn och ungdom. Anledning till avgrinsningen var for att
intresset inte lag i de nyanstilldas asikter och attityder om vad som kan komma att krivas for sin
anstillning, da detta inte dr faststallt till att faktiskt fungera for dem dnnu. Sammantaget blev
erfarenhetsspannet pa respondenterna mellan 5-15 dr och flera av respondenterna hade bytt
anstallning, men inte titel, da de flyttat frin kommun till kommun och sokt likvardig tjinst. Alla

respondenter har en socionomutbildning i grunden.

I arbetets initiala skede valdes respondenter frin enbart en kommun. Dock, pa grund av brist pa
respondenter utokades forfragan till nirliggande kommuner. Forfattarna sokte respondenter i fem
kommuner och kontaktade dessa genom att forst ringa till kommunvixel och dirigenom fa
kontaktinformation till respektive avdelnings enhetschef i form av mailadress och direktnummer.
I en av kommunerna fanns det tre socialkontor och kontakt togs dirmed med tre olika chefer i
den kommunen. Tva kommuner svarade inte pa forfrigan om intervju efter kontakt. Sammantaget

deltog sex respondenter fran tre olika kommuner.
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4.3 Datainsamlingsmetod

Intervjuerna har spelats in och mjukvara har anvints for att underlitta transkriberingen.
Transkriberingen undersoktes 1 efterhand och gavs tid for analys sa att den 6verensstimde med
det som intervjudeltagarna faktiskt uppgav isina svar. I intervjuerna anvindes semistrukturerade
intervjuer, detta for att ligga vikten pa Gppna frigor under intervjun, dir intervjudeltagaren
uppmanades att reflektera och viga samman dess tankar gillande arbetet inom Barn och ungdom.
Denna data frin transkriberingarna har sedan analyserats i syftet att uppticka dterkommande

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

I litteratursbkningen anvindes Akademikerférbundet och Suntarbetsliv hemsidor samt Jénk6ping
University biblioteket och dess databas Primo. En del avlitteraturen sovrades genom att ga igenom
existerande litteraturlistor och genom nimnda teorier i litteratur som sedan efterséktes specifikt.
Ett exempel pa detta ar Oldham och Hackmans teori som dr kort omskriven i kurslitteraturen
Bolman, etal. (2019). Dirdeti efterhand s6ktes pa Primo efter frasen O/dham Hackman och genom

filtret bocker.
4.3.1 Semistrukturerade intervjuer

Denna kvalitativa studie baseras pa semistrukturerade intervjuer. Semistrukturerade intervjuer
innebir att varje intervju har en uppsittning standardiserade fragor (se bilaga 2) som stalls till varje
intervjudeltagare, samtatt utrymme f6r uppfoljande fragor tillats. Enligt Brymans (2018) forklaring
av den semistrukturerade intervjun kan den ses som en blandning av den strukturerade och
ostrukturerade intervjun. Enligt Bryman (2018) kan den ostrukturerade intervjun innebira att
intervjuarna enbart har ett PM med information i form av teman och sedan stilla frigor utifran
detta samt beroende pa vad respondenten svarar. Strukturerad intervju anvinder sig av ett
standardiserat frigeformuldr som stills i samma ordning till alla respondenter som deltar i
intervjuerna och ger inte utrymme for foljdfragor. Valet gjordes att anvinda sig av
semistrukturerad intervjumed férankring i den strukturerade intervjun. Det hir sags som en férdel
av forfattarna under arbetets gang, dd nyansskillnader och subjektiv fargning kunde tillitas, men
fortfarande f6lja den réda trad som var 6nskvird for att bibehalla datans objektivitet. Intervjuema
foljde ett fraigeformulir (se Bilaga 2) med exakta frigor som sedan hade foljdfragor 1 relation till

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

I intervjuerna deltog bada forfattarna tillsammans med en respondent, Rickard stod f6r den

huvudsakliga verbala delen av intervjun med de redan faststéillda intervjufraigorna (se Bilaga 2) och
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Tomas skoétte transkribering och inspelning av intervjun. Bada forfattarna tog aktivt del i att stilla
toljdfragor eller fortydligandet av en fraga vid eventuellt missforstand. Allaintervjuer dgde rum pa

respondenternas arbetsplats, antingen pa deras kontor eller besoksrum.

Genom att lata deltagarna genomga semistrukturerade intervjuer och beskriva sina
arbetsupplevelser, identifierades saledes faktorer och hur dessa paverkar deras arbetsmotivation
och tillfredsstillelse med arbeteti férhallande till det teoretiska underlaget. Teoriernas svagheter
kan ocksa bade stirkas och forsvagas av den valda metoden. En semistrukturerad intervju 6ppnar
upp for bredare tolkning, vilketi sig kan vara en fordel da saker som sigs kan fingas upp och
bearbetas, vilket annars kan limnas orort i exempelvis ett frigeformulir. Likvil kan tolkningen av
svaren firga resultaten och ett budskap som inte dmnades sindas av respondenten kan dirmed

tolkas annorlunda dn budskapets egentliga syfte.
4.3.2 Tematisk analys

For denna studie har tematisk analys anvints for att undersdka och analysera monster av betydelse
1 den data som utvinns av de transkriberade intervjuerna. Tematisk analys dr ett flexibelt verktyg
for att analysera data, den dr inte bunden till sirskilda forhallningssitt vilket tilliter en

mangfacetterad och detaljerad analys av datan (Braun & Clarke, 20006).

Utifrin datan har teman valts som bist representerar var forskningsfriga. Teman som lyfts av
intervjupersoner som reflekterar forskningsfrigan dr: kollegialt stod, formaner, tillitsbaserat
ledarskap och motivation till arbetet. Dessa teman dr betydelsefulla da de sticker ut ifrin den
mangden av data som transkriberas och framstar saledes som viktiga aspekter pa respondenternas
arbetsplatser. Teman som férman exempelvis ar ett samlingsbegrepp, da det som ar en f6rman pa
en arbetsplats inte nédvindigtvis dr det pa en annan och hur det virderas varierar dven frin
respondent till respondent. Det framgar dock av Braun och Clarke (2006) att bara for att vissa
teman framgdr oftare dn andra inte nédvindigtvis innebir att ett tema varderas hogre som tema.
Diskussionmellan forfattarna har forts for att avgora vilka temansom ska anses vara huvudteman,
vilka teman som framstar som mindre tydliga delteman eller som dr mer av en biprodukt av ett
huvudtema, samt vilka teman som ska forkastas. Enligt Braun och Clark (2006) behover stillning
tas till att analysera det respondenten i en intervju sidger som semantiska eller latenta. Med
semantiskt innebdr det att fokus ligger i det ordagranna som respondenten uppger och siledes
undersoker inte bakomliggande meningar till pastiendet. Med latent analys av respondenters svar
innebir det en undersékning av bakomliggande teman till det deras svar. I denna studie har latenta

teman anvants. Det framgar dven av tillvagagangssittet och valet av semi-strukturerade intervjuer
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attkunna underscka och tolka vad det som respondenten uppger faktisktbetyder (Braun & Clarke,

20006).
4.3.3 Abduktivt tillvigagangssatt

De monster och teman som analyserats utifrin datan har genomgitt en tematisk analys. Denna
tematiska analys kan genomforas pa olika satt beroende pa om det dr induktiv eller deduktiv studie.
Induktivt férhallningssitt innebdr att tidigare teorier inte styr pa vilket sitt data samlas in eller
tolkas. Det dr forskningen i sig som styr kodandet vilket sedermera leder till att datan skapar sigen
egen teori och antaganden (Thompson, 2022). Braun och Clarke (2000) lyfter att det ar svartatt
inte vara firgad av tidigare teotier och forskning vid analys av data, det dr saledes viktigt att ha i

beaktande for vilken paverkan det méjligtvis har.

Ett deduktivt f6rhallningssitt innebdr motsatsen till det induktiva vilket innebdr att tidigare teoter
som ber6r amnet styr pa vilket sitt den insamlade datan ska analyseras och tolkas. Detta dr amnat
for att vidare testa tidigare teorier och fenomen. Det finns siledes ett fardiguppratt och bestimt

ramverk for hur en studie ska genomféras och vad som dr avsettatt undersékas (Thompson, 2022).

Det gir dvenatt genomfoéra den tematiska analysen pa ettabduktivt f6rhallningssitt, vilket innebar
en kombination av bade induktivt och deduktivt férhallningssitt (Thompson, 2022). Denna studie
har anvint sig genomgiende av ett abduktivt forhdllningssatt. Studien har pa ett deduktivt vis
anvint sig av Herzbergs tvafaktorsteori och Oldham och Hackmans arbetskarridrsmodell for att
bilda en idé av vilka faktorer som virderas pa en arbetsplats och sedan framstilla ett
intervjuformulir som syftar att utréna svar kopplat till arbetsmiljé (Thompson, 2022; Herzberg et
al. 1993; Miner, 2015). Studien har sedan med hjalp av datan fran transkriberade intervjuer tagit
vara pa det faktiska som respondenten svarar, medan deras svar vidare tolkas och analyseras genom
att ta hansyn till tidigare forskning inom omradet for att dra kontraster med varandra (Bryman,

2018).
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4.4  Etiskt forhdllningssatt

I de etiska 6vervigandena valdes det att utga ifrin de etiska stallningstagande som sammanfattas i

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

Informationskravet - De uppgifter som samlats in har enbart anvints i den hir studien. Alla
respondenter har fatt del av det publicerade materialet. Mélsittningen varattna ut till enhetschefer
och genom dessa fa ett frivilligt godkdnnande av tinkta respondenter som uppfyller arbetets
kriterier, det hir skedde i alla fall f6rutom ett, dir det blev direktkontakt med en socialarbetare.
Valet att forst ga genom enhetscheferna gjordes da det ansags att det ar av vikt att arbetet ar

forankrat i organisationerna dir respondenterna fanns.

Samtyckeskravet - Respondenterna har blivit informerade om att de nir som helst kan dra tillbaka
sitt samtycke och det har krivts skriftligt samtycke innan intervjun. Vidare har det efterfragats

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

Konfidentialitetskravet - For att halla det hdr arbetet inom en etisk ram och vara lojal mot
respondenterna valdes att anonymisera alla respondenter med numerisk sortering. Alltsa,
respondent 1, respondent 2 och sa vidare, numreringen innehar ingen sirskild innebérd eller
rangordning. Vidare var det av vikt att i hogsta mojliga man forsikra om att respondenterna inte
kan bakat-identifieras. Detta genom att i hdgsta man mdjligt maskera svar som kan kopplas thop

med person.

Nyttiandekravet - Inga intervjuer har genomforts utan skriftligt godkdnnande av varje respondent
gillande publicering av materialet. Alla respondenter har getts méjligheten att ge samtycke till det
bearbetade material gillande delar av deras intervju, far publiceras i den hir uppsatsen, dock
bibehallet att de forblir anonyma och att deras svar ej kan hirledas till dem. Material har spelats in
for transkribering och godkinnande hat getts av alla respondenter for att anvanda den hir datan.
Allt material fran respondenterna har raderats vid publicering av detta arbete och respondenterna
har informerats om detta faktum vid det tillfalle da de fick en kopia av uppsatsen via e-mail innan

arbetets slutpublicering.
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4.4.1 Etiska svagheter

Forskningsfragan har utgatt ifran ett teoretiskt ramverk dir det efterstrivats att finna objektivitet.
Det hir da det kananses som etiskt kdnsligt att genomfora semistrukturerade intervjuer som beror
person och individ. Intervjufrigorna (se bilaga 2) har skapats for att bibehalla objektivitet kring
arbetsplatsen som en strukturell féreteelse och f6r att undvika firgning fran respondenternas
person. Dock bor det belysas och liggas vikt vid att det har genomférts semistrukturerade-
intervjueroch dirmed genomforts personliga samtal. Intervjuerna har f6ljt ett frigeformulir, dock
for att nyansera eller utveckla forstaelsen for en del fragor, har foljdfragor och forklaringar getts
utover formuldret. Vidare uppticktes en komplikation i att vara helt objektiv dd det genomférdes
semistrukturerade-intervjuer som undersékningsmetod. Aven fast frigeformuliret vari fokus och
skapat f6ljsamhet 1 den réda trad som detta erbjéd, har respondenterna haft mojlighet att utveckla
sina svar och uttrycka icke objektiva asikter och pastaenden. Utéver detta har intervjuarna haft
ambitionen att skapa ett gott samtal under intervjuerna. Dirmed har en personlig underton varit
nirvarandei samtalen dd deltagarna harmotts som subjekt och inte objekt. Detta betyderatt nagon
form av oavsiktlig paverkan harfunnits i motet mellan personer och de egenskaper som respektive
person tar med sig inimotet. Justden nimnda subjektivitetenkanvara en svagheti det hir arbetet

och framfor allt i den etiska stravan efter objektivitet.

4.5  Studiens kvalitet

Eftersom reliabilitet och validitet hirstammar frin den kvantitativa forskningen innebér det viss
svarighetatt tillimpa samma kriterier pa kvalitativ forskning (Bryman, 2018). Endirekt tillimpning
avdessa kvantitativa kriterier bygger pa en forutsittning att det ar mojligt att na en absolut sanning
om den sociala verkligheten. Bryman (2018) menar att det inom kvalitativa forskningar kan finnas
flera olika forklaringar av samma verklighet. Det gar exempelvis inte att finna en absolut sanning i
det flera olika respondenter uppger i sina svar. Det ar sarskilt sa da studienintervjuarolika personer
frin olika kommuner med olika forutsittningar, darfor blir deras sociala verklighet och deras
definitionav verklighet annorlunda och skiljersig mot varandra. Inom det kvalitativa representerar
tillforlitlighet och dkthet det som validitet och reliabilitet representerar f6r kvantitativ forskning

(Bryman, 2018).
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Tillforlitlighet kan brytas ned till f6ljande fyra bestandsdelar: Trovirdighet (Ccredibility”) — vilket
ses som en motsvarighet till den interna validiteten, 6verforbarhet (Ctransferability””) — detta ser till
den externa validiteten, palitlighet ("dependability”) — vilket motsvarar reliabiliteten och slutligen

en mojlighet att stirka och bekrifta (confirmability”’) —vilketinnebidrobjektivitet (Bryman, 2018).

Akthet syftar till att stilla fragor till studiens forskare som fem kriterier for att studien ska vara
autentisk: Aterspeglar studien en rittvis representation av respondenterna och deras asikter?
Hjalper studien respondenterna att fa en djupare forstdaelse till den milj6 de befinner sig i?
Moijliggor det f6r respondenterna att forstd hur sina kollegor pa andra arbetsplatser upplever sin
milj6? Kan studien méjliggora for respondenten att implementera férindring inom sin milj6? Har
studiens resultat bidragit till att respondenterna har bittre forutsattningar for att kunna genomfoéra
forindring? Syftet med studien ar att belysa friskfaktorer inom arbetsmiljon. Respondenternas
kommuner och arbetsplatser skiljer sig dt, det som har visat sig vara effektiv och som fungerarien

kommun har potential att dven inverka positiv paverkan i en annan kommun (Bryman, 2018).
4.5.1 Validitet

Credibility— Innebir hur trovirdig beskrivningen av den sociala verkligheten som studien kommer
fram till faktiskt 6verensstimmer med det respondenten avsag med sitt svar. For att sikerstilla att
de citat som anvinds ar korrekta spelades intervjuerna in och transkriberades sedan ordagrant. En
fordel med semistrukturerade intervjuer dr att det tillater forskare att stilla foljdfragor for att
sakerstalla att svaret som respondenten uppger faktiskt tolkas pa ett korrekt sitt (Bryman, 2018).
Denna fordel kan liknas med det Bryman (2018) uppger som ’triangulering’ alltsa att datan, eller
respondenternas svar i detta fall, kontrolleras med hjilp av uppféljande fragor for att sikerstilla
att det inte skett ndgot missférstand. Att skapa trovirdighet innebir siledes att studien féljer de

akademiska regler samtatt det bekriftar den sociala verkligheten till respondenten (Bryman, 2018).

Transferability — Motsvarar hur 6verforbart resultatet av studien dr till andra arbetsplatser eller
kontexter. Kvalitativ forskning av detta slag studerar ett firre antal individer eller mindre grupp
tor att nd djupare forstaelse av den gruppens kontext, det dr saledes 6nskvirt att fi mycket data
frin en liten grupp. Forskning 6kar sin validitet genom att ha hog 6verforbarhet, att det saledes ér
applicerbart pa flera olika kontexter, flera olika arbetsplatser inom myndigheten barn och ungdom.
Det innebir att andra forskare ska kunna uppna liknande resultat pa liknande studier (Bryman,
2018). Denna studie har genomfort intervjuer pa fyra olika arbetsplatser inom tre kommuner i
Mellansverige, kontexten dr saledes annorlunda mellan respondenterna och liknande svar pi

studiens fragor uppkommer vilket starker dess 6verférbarhet till andra kontexter.
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4.5.2 Reliabilitet

Dependability— Betyder hur palitlig studien dr med dess tillvigagangsitt. Det innebir att processen
for hur denna studie har utvecklats, vilka avgrinsningar som har genomforts, varfor urvalet ser ut
som det gor, i avsiktatt kunna bedéma vilken kvalitet som studien erhaller. Denna studie genomgar
opponering av kollegor for att vidare bedoma dess kvalitet och pilitlighet. studien ar uppbyged for
att ge lidsaren en transparant bild av metoden fOr att stirka fOrstaelsen till tillvigagangssittet

(Bryman, 2018).

Confirmability - Forskarna har som tidigare nimnt anvint sigav ett abduktivt férhallningssatt vilket
innebir att bade ta del av ett induktivt och deduktivt férhallningssitt till denna studie. Likt ett
deduktivt foérhallningssitt anvindes Tvafaktorsteorin och Arbetskaraktirsmodellen i det forsta
skedet som inspiration for att uppritta en idé till vad denna studie kan tinka sig hitta (Herzberg et
al. 1993; Miner, 2015). Precis som Bryman (2018) uppger dr det omojligt att uppna fullstindig
objektivitet i forskning av sambhillet, men att avsikten dr att agera i god tro och att resultatet av
denna studie ska bringa storre forstaelse for de utmaningar som socialsekreterare inom
myndigheten barn och ungdom star infér. Det innebir att forfattarna inte later personliga
viarderingar eller valet av teorier paverka den data som utvinns fran transkriberade intervjuer. Likt
ettinduktivt forhdllningssitt sovrades transkriberingarna foratthitta teman som sedan kankopplas
till teotrier och annan forskning. Transkriberingarna har alltsd inte sovrats med enbart teotierna i

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

Utifran forskningsfrigan om positiva arbetsmiljéfaktorer inom myndigheten barn och ungdom
har den insamlade datan aterspeglat foljande teman: Kollegialt stod, Férmaner, Arbetsledning och
Motivation till arbetet. Tre av dessa teman gar att tydligt aterspegla i Herzberg et al. (1993)
tvafaktorsteori som integrala hygienfaktorer, alltsa kollegialt stod, formaner och arbetsledning
Dessa tre teman ses enligt Herzberg som faktorer som maste finnas pa en arbetsplats for att

forhindra missn6je med arbetet.
5.1 Kollegialt stod

Med kollegialt stod menas den stéttning som den enskilde socialsekreteraren upplever av sina
kollegor pa arbetsplatsen. Kollegialt stod kan innebdra exempelvis att det dr ett 6ppet klimat pa
arbetsplatsen, med andra ord kan det vara underforstatt bland kollegorna att alla kan stilla fragor
till alla och att alla kan prata med alla om allting inom yrket. Enligt Herzberg et al. (1993) ir
interpersonella relationer eller kollegiala relationer en integral hygienfaktor inom hans Tvéfaktors

teoti.

5.1.1 Kinslomissigt stod

Detta framgar tydligt i respondenternas svar och innebir alltsa en mojlighet att kunna prata om
svara situationer eller svira moten som upplevts som pafrestande till sina kollegor. Det innebir 1
vissa fall att 6ppna upp och prata om kinslor som uppstar och ibland kunna slippa loss pa dessa

kinslor i form av att grita.

”Alltsa jag har nog aldrig varit pa en arbetsplats som ar sa emotionell. Ja alltsa det ér
ju alla typer av kinslor har jag haft pa en arbetsplats dir folk grater si mycket, ocksa
ganska oppet och det dr sa hir det ar okej att gora det, for det blir sa hir man tinker

ja men hen har haft ett jobbigt méte och vet hur det kdnns och sa.” — Respondent 3

Det betyder dven att kollegor 4r mana om att kolla till sina kollegor om de vetatt en kollega har
en sarskilt tuff period med sina drenden, detta kan exempelvis uppfattas genom att denna kollega

suttit barrikerad inne pa sitt kontor under en lingre period eller inte lingre gar pa raster.

”Aah men att det finns vigar for att bolla och det dr liksom 6ppna dorrar pa kontoret
man har alltid néra till kollegor och arbetsledning sd att man inte gar sjilv i saker.” —

Respondent 1
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Detta stirks av artikeln fran Negi et al. (2019) att socialarbetare understryker vikten av stod fran
kollegor och organisation for att kunna hantera de stressorer som kommer med arbetet. I de tre
kommande citaten visar det pa andra variationer 1 hur socialarbetare kan dstadkomma kollegialt

stod.

”Jag har gjort det och ibland har inte ens jag inte hunnit ta en full lunch. Men da ir
det, igar var det en kollega som uppmirksammade det liksom. Eller sa hir hen har ju
uppmarksammat det och frigade om det sa att det kdnns ju dndd skont att man ar
mana om varandra liksomsa jag tyckeratt detdrett valdigt fint klimatliksom, tillatande

klimat i gruppen” — Respondent 5

’Jag har, alltsa vi har ju ett vildigt gott klimat hir vi kollegor emellan det dr vildigt Litt
och och prata att ga till en kollega och liksom du det har métet kindes det blev inget
bra. Eller det kdndes jobbigt, eller fan vad tungt det hir var det var jobbigt att hora

detta och liksom fa méjligheten och och och prata av sig lite” — Respondent 6

“Det dr jattesvartjagtinkerattjag var, nirjag var ny da hade jagjittemycket, fast man
har ju ingenting att mata med sd for mig vardet ju inte mycket. For 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 dr bara ett jobb sa sa hen. Hen sag att jag hade
mycket men jag fattar ju inte sjalv sa (...) det hinde ganska mycket liksom sa hir
privata grejer som gjorde att jag insag att ja det dr bara ett jobb. Sa mycket dr det sd
hir personlig utveckling, hade jag inte varit med om det privata si kanske det hade
blivit sa att att jag hade blivit utbrind eller liksom inte kunnat bromsa mig sjilv. Men
ja, man behéver komma till den insikten tinker jag men det ar svart. ” — Respondent

5

Det framgar av Husseins et al. (2014) arbete att stottande team har en markant paverkan pa nyligen
examinerade studenter som nyligen paborjat sin anstillning f6r att dessa inte ska s6ka sig vidare
till andra arbetsplatser, alltsa att deras avsikt att limna arbetet dr lag. Detta stéttande team har
foljande faktorer: ”professional support and guidance from colleagues”, “teamwork” och
”friendliness of other staffin the workplace”. Kollegialt stéd fungerar dven som en emotionell

buffert mot utbrindhet (Hussein et al 2014). Eller hjilpa varandra att fylla pa med energi som

Respondent 5 uttrycker.
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“Eftersom det ocksa dr att man har ett ganska tungt jobb ibland kinns det ju som att
man tragglar, tragglar, tragglar och det skeringen férindring. Typ det spelar ingen roll
vad man gor ungefir, sa ar det ocksa jatteviktigt att man faktiskt stottar och lyfter
varandra for att liksom fa lite ny energi eller sa dir och vi har ju sd hir, ja men pratar
ju (...) och hur gor vi for att fa en béttre arbetsmilj6 och liksom da kan det ju vara sa
hir till exempel om man ser att nigon ar nere liksom om en da frigar man liksom

och...
Intervjuare: Oppet arbetsklimat?

Ja men precis Oppet att man med sahir lite extra uppmirksam om man mirker att

nagon inte mar bra.” — Respondent 5

Socialarbetare som arbetar nira klienter stoter 1 stor utstrickning pa hog arbetsbelastning, svara
klientsamtal och brister 1 personal med alltifran sjukskrivningar, svarigheter att anstilla eller h6g
personalomsattning (Mo & Ho, 2021). Det kollegiala stodet ar en av de viktigaste komponentema
till en bra arbetsplats och bra arbetsmiljo, sarskilt f6r nyanstillda for att kunna kanna att detta dr
en inbjudande arbetsplats, att f4 vara ny och att stod finns vid svara moment, att det finns stod att
finna bland sina kollegor. Kollegialt stéd 4r nira sammanhingande med faktorer sisom
aterhimtning, stressymptom och utbrindhet (Mo & Ho, 2021). Det kollegiala stédet har visat sig
vara av vikt for socialsekreterare 1 hur de hanterar stress, for att kunna aterhiamta sig och motverka

att bli utbranda.

5.1.2 Resiliens

Ett starkt kollegialt stod kannetecknar sdledes en resiliens, en motstandskraft mot de negativa
aspekter som ofta kommer med arbetet (Welander et al. 2017). Det kollegiala stédet far ett 6kat
viarde nir det kommer till nyexaminerade och nyanstillda kollegor som har minimalt med

erfarenhet om yrket.

”Ja men da tinkerjag nog bade bra kollegor som later en vara ny. Att man far friga
man far stéra med de hir dumma frigorna som man hariboérjan och bra arbetsledning
som ocksa later en vara ny. Jag tinker att det dr ett problem som vi kanske har inom
socialtjansten att vi har konstant ont om folk, sa att nir det kommer nya sa blir det

risk att de kanske inte far vara nya tillrickligt linge.” — Respondent 3
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“Det dr OK att vara osiker vildigt linge, man behéver inte kdnna att man ska vara
men liksom att man behéver lira sig allt pa en gang. Utan det 4r manga olika saker
och vissa saker kan man linge kinna att man dr nybérjare pa liksom och vissa saker
blir man ganska snabbt liksom bra pa eller ja men kannerliksom att ja att man kinner

sig siker.” — Respondent 3

”Ah men jag tror att man behdver avlasta den nya kollegan ganska mycket i att allt
ligger inte pa dig som enskild individ. Vi jobbar ju vildigt mycket att vi star for allt
som vi gor (...) att man inte kinner man ar ensam i jobbet f6r det dr ju ett stort ansvar
och det dr hinder mycket och man behover sta utit mot fordldrar och sa i
bedomningar frin socialtjdnsten. Sa att jag tror mycket pd att vi gér det ihop.” —

Respondent 4

Detta stod fungerar som ett skyddsndt for de sarbara pa arbetsplatsen och agerarsom en dimpande
funktion mot utbrindhet och bromsar nyanstillda intention till att i stillet soka sig till andra

arbetsplatser som ett sitt for att undkomma denna utbrindhet (Tham & Lynch 2019).

5.1.3 Trygghet och sikerhet

Det framgir dven av intervjuerna att socialsekreterarna aldrig ar sjilva i arbetet, utan varje drende
har en huvudhandliggare och en medhandliggare. Detta innebir att det alltid finns st6d mellan
handldggarna f6r att kunna bolla med varandrai syftetatt sikerstéilla att bista insats implementeras

1 ett givet drende.

” Vi har ju liksom, organisationen dr ju att vi gar alltid tva och tva i méten, man ir
aldrig sjilv egentligen om det inte dr ett vilkdnt drende med en omplacering
uppfoljning aah sidir. Men i utredningar och drende sa dr vi alltid tva och att vi har
alltid har en mojlighet att diskutera med forste socialsekreterare. Sa man kan alltid

liksom, ja men bolla svira fragor man ér aldrig sjilv i nanting.” — Respondent 1

” Ja men jag tinker att det dr ju att vi alltid 4r tva med alla drenden annars blir det
vildigt sarbart. Att man far gbra mycket sjalv och man far dra mycket sjalv och och sa
dir, man har alltid ndgon att bolla med dd ocksd ndr man dr tva och sen tinker jag att

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

” Ja verkligen och vi dr ju tva stycken en huvudhandliggare och en medhandliggare

och det ar ju ocksa sa hir, man far ju ja men sa hir. Men jag ar huvudhandliggare da

22



kanske jag behover sa hir (...) ja men idag typ att ja men det hir drendet dir skulle ju
min medhandliggare kunna skriva utredningen, dia kan jag ju slippa det.” —

Respondent 5

Det innebir aven att huvudhandliggare och medhandliggare gar tillsammans néir det kommer till

hembesok.

” Det finns en huvudhandliggare och en medhandliggare, sa att det alltid finns nagon
pa plats som kan hjilpa eller ta moten om den andra inte dr har. Hembesok dker vii
regel alltid 2 pd eller vi ska gora det for att vi vet aldrig riktigt vad vi gar in i, det kan
ju vara en dalig dag for den vi ska hem till eller det kan vara nagon annan déir som vi

inte har riknat med ska vara dir.” — Respondent 6

Alla arbetsplatser uppger att det ska vara minst tva pa ett hembesck av sikerhetsskal, i de fall da
nagon av handliggarna inte dr pa jobbet finns jouren tillginglig f6r att da kunna medverka pa

hembesdket.

5.1.4 Traditioner och social samverkan som bidrar till omsorg och avlastning

Pa arbetsplatserna framgar det att det finns unika traditioner pa respektive arbetsplats. Detta kan
fa forestillningen i form av att kollegor samlas pd en plats pa arbetsplatsen dir det kinns bast att
kunna prata med varandra om arbete eller om kinslor, en plats dit kollegor alltid vander sig for att
avlasta sina kdnslor. Andra arbetsplatser har heliga fikastunder inbakat med diverse aktiviteter pa

raster eller friluftsdagar, medan andra har ett fredagsquiz.

’Jag brukar siga attdet hir ir omsorgs rummet. Folk kommer in och liksom blir lugna
hir inne. S4 nej men jag tinker att det ar darfor jaghamnat dir jag hamnat ocksa.” —

Respondent 4

”Jag vetinte, assa jag har jittesvart att sitta fingret pa vad det ar i varan grupp. Men
de nir jag borjade hir sa kindes det som att alla bara springer runt pa rosa moln och
ar hur lyckliga som helst och tycker allt ar fantastiskt och bara vad ar detta dr det en
sektliksom, haha, men och det har bara halltisig (...) de dr en jittegod arbetsgrupp.”

— Respondent 1.

”Hen som hade den nu i fredags hen hade skrivit en jattefin dikt. Sa det var sa hiralla
kinner bara, det hir blir svart att sla nir man ska ge sitt goda exempel.” — Respondent

5
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Det kan dven innebira traditioner som dr dmnade attlyfta de inom arbetsgruppen som har

presterat bra under en period eller nigon som behéver ett lyft.
52  Formaner

Med férmaner menas den ersittning som socialsekreterarna kan fa pa sin arbetsplats som inte
framgir 1 ekonomiskt viarde. I denna studie anvinds forman for att beskriva de foérdelar
socialsekreterare kanhaiarbetet utéver sinlén. Med férdelar menas exempelvis kortare arbetsdag,
flexibilitet i arbetet, mojligheten att kunna arbeta hemifran och att kunna ta del av utbildningar.
Formaner ar ett virdefullt verktyg for att oka tillfredsstillelsen i arbetet vilket annars dr under hg
belastning. Hog tillfredsstillelse i arbetet agerar som en motpol till den utbrindhet som annars
foljer med ettarbete vilket haren hog arbetsbelastning och som orsakarstress (Zhang & He, 2022).
Aronson etal. (2010) Iyfterviktenav att sinka stressnivaerna nertill basniva for attinte ackumulera
stress. Denna samling av stress och of6rmagan att kunna komma ner till basniva leder till

forslitningar hos individen (Aronson et al. 2010).

5.2.1 Foérkortning av arbetstid

Forkortning av arbetsdag fran atta timmar till sju timmar har visat pa effektivare arbetsprestation,
storre motivation till arbete och minskning pa mingden ’tidstjuvande’som sker pa arbetsplatsen
under arbetstid (Klockmo & Jakobsson Lund, 2017). Detta framgar frin foljande exempel fran
respondent 4, att det blir en del smapratande eller tidstjuvande at sidant som inte nédvandigtvis

har med yrket att gora.

”Det gynnar utredarna mer och kanske barnuppfoljarna ocksa. Att jag tror inte man
ir mer effektiv pa 8 timmar dn 7, man gor exakt samma jobb tror jag sa att den dir
sista timmen kanske blir mindre, mindre process kring nigot annat och mindre sma
snack snarare att man kor ihop det och liksom skulle jag fa ithop det hir.” —

Respondent 4

Det som Klockmo och Jakobsson Lunds (2017) rapport inte kunde faststilla pa grund av
rapportens natur var om kvaliteten pa arbetet bibeholls eller forbittrades pa grund av
arbetstidsférkortningen. Av deras intervjuer framgick en tydlig positiv instillning till férindringen
och att arbetets kvalitet antingen bibeholls eller forbattrades. I en artikel fran Barck-Holst et al.
(2021) visar det sig att forkortning av arbetsdagen sinker inte bara arbetsstressen men dven
stressen som intriffar utanfér och runt om arbetet. Det framgar att arbetsstressen finns hos

socialsekreteraren innan och efter arbetsdagen och det far siledes en stark paverkan pa privatlivet.
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Barck-Holst et al. (2021) visar att den emotionella utmatningen minskade 1 takt med minskad

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

”Jag kan kidnna sjdlv att man 4r ju lite mer effektiv liksom pa eftermiddagen i det hir
att, nej men efter lunch det dr bara 3 timmar. Sedan liksom och man orkar halla i jag
tror, nej jag tror dr lika effektiv. Det som kan stilla till, det som méjligen kan stalla till
detdr ju att man inte har alltsa métestid mellan 4 och 5. Det ar ju manga kanske som,

som vi triffar som skulle vilja ha att man kan ses senare.” — Respondent 3

’Jag tinker att vi har f6rmanen att jobba 7 timmar. Det ger mycket men dnda fa betalt

for 8 timmar. Det tinker jag de gjorde for att fa fler att stanna.
Intervjuare: Enklare att fa ihop livspusslet helt enkelt?

-Ja det dr det ju verkligen, det kan man ju inte sdga nagot annat, det har gjort att man
kan jobba hel, innan jobbade jag deltid men nu kan jag jobba heltid. Sa de har gjort
mycket.”

— Respondent 2

“Det ar ratt bekvamtatt ha 7 timmars dagar. Jag har flex, jag kan ligga upp arbetet
precis som jag vill alltsa. Det kan vara jobba hemifran ibland, det finns si manga

fordelar med detta jobbet utéver bara sjalva arbetet 1 sig liksom.” — Respondent 1
77 timmars arbetsdag en jittestor férman.” — Respondent 3

” Jag sdga att nummer ettdr ju 7 timmars arbetsdag. Forsvinner det sa kdnner jag att
da kanjaglika girna vilja ettlugnare jobb, for den tiden som det innebér att vara borta
sa.

Att sa mycket gor det nir kdnner jagiatt fa ithop livet liksom och just att det ar, att det
ir ett svart jobb det dr hog arbetsbelastning, jag tror inte man presterar bittre for att

det dr en timme till de dagen snarare tvirtom.” — Respondent 5

”Vi har inte jattemycketsjukskrivningarinda. Sanuvetjaginte exakthur det driandra
grupper med varan grupp ar valdigt, vi har haft nigon sjukskrivning s men vi har
klarat oss undan. Det ar vildigt, vildigt, bra faktiskt och jag tror att det har att géra
med att viar fria med och vilja lite, vi ar friaste grupper med att vilja hur vi ska jobba

och vem som ska vara hemma.” — Respondent 4
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Hur exakt flexramen var uppbyggd kunde skilja sig frin arbetsplats till arbetsplats. Det innebdr
aven under mer belastande perioder pa arbetet finns mojligheten att flexa ut hela dagar eller delar
av dagen om arbetsbordan upplevs som alldeles fér tung. Det framgir av Bolin och Klockmo
(2021) att kunna vara flexibel 1 arbetet tillater socialsekreterare tid for dterhimtning. Vissa
kommuner har inte lika dtstramade regler vad giller flexramen och tilldter socialsekreterarna att

flexa utanfor ramen om behovet finns.

5.2.2 Flexibiliteten av att kunna arbeta hemifrin

Flera arbetsplatser erbjuder mojligheten for socialsekreterare att kunna arbeta hemifrin. Hur ofta
och under vilka omstindigheter varierar. Det framgar av intervjuerna att kunna arbeta hemifran
innebir en flexibilitet i att kunna strukturera upp vissa dagar till att exempelvis enbart
journalanteckna och komma i kapp med slipande att gora listor i lugnet av sitt hem. Det kan dven
innebira en reducering i stressenav att behova ta sigtill jobbet och en reducering i den ekonomiska

pafrestningen om pendlandet dr en avsevirt lingre stricka.

”Vi far arbeta hemifrin en dag i veckan och det kan ju vara mer ocksa. Men da i
overenskommelse med chef om det finns speciella orsaker till det eller sa. Det ar det
ar ju ocksa oerhort bra att kunna sitta hemma ibland eller ja eller en f6rmiddag och sa
en eftermiddag annan dag eller sa. Sd just ja men just den har flexibiliteten gor att det

ar vildigt smidigt jobb pa det sittet dr det.” — Respondent 1

“Det far vivilja sjilva sa och vi far ju ocksa skriva om vi far jobba hemma sa. Sa att
tva dagari veckan far vi pa papper jobba hemma och det d4r manga som pendlar. (...)
Vissa av oss pendlar ju en timme hit sa att de férsOker vi prioritera att de far jobba

hemma mer sa att det dr ocksa ett pussel att fa till det ja.” — Respondent 4

”Det hadeju varithjilpsamtimin tjanstja precis, for da hade vi inte behévtens kanske
akahit (...) utan da hade man ju mycket mer kunnat kanske vara dnnu friare i attjobba

hemifrin.” — Respondent 6

Respondent 6 uppger hir atti deras kommun har de inte méjligheten till att kunna arbeta hemifran.
Arbetsplatsen anvinder sig av sirskilda rutiner vilket kriver att personal dr pa plats. Alla
kommuner har sirskilda riktlinjer nir det kommer till hemarbete, en del tilliter det och andra inte.
Alla arbetsplatser har rutin for vilket det minsta antalet socialarbetare det far finnas pa
arbetsplatsen, det maste finnas ett minimalt antal personal pa arbetsplatsen pa grund av méjliga

akuta jourirenden eller ur ett rent sikerhetsperspektiv vid méten med klienter.
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5.2.3 Méjligheten att kunna vidareutbilda sig inom sin profession

Ytterligare en férman paarbetsplatseniratt kunna vidareutbilda siginom yrket, att kunna bli battre
pa sitt arbete och kunna utveckla sig sjdlv som person. Utbildning genom arbetsplatsen innebir att
arbetsgivaren erbjuder utbildningar till sin personal som r6r den specifika organisation de arbetar

pa, 1 det hir fallet myndigheten barn och ungdom.

’Ja precis, ja men precis att viliksom har drivet att man vill ha, ja men sager att man
inte kan. Man kan ju inte fa en jittestor l16nehdjning hela tiden men att det far man

nagon sorts utbildning for att kunna kinna att man utvecklas.” — Respondent 4

“Det ska jag sdga att vatje ar att vi har pratat ibland om att vi kanske ska gora arshjul
dir man vetliksomatt, jamenunder den hir perioden behévervi tain mer timanstallda
till exempel. Ellerska vi gora utbildningarsakeri verksamhetenda ligger vi detpa den
hir perioden da vihar lite ligre inflode, alltsd att vi gor sidana strukturella forindringar

for att kunna komma 6ver de hir pucklarna” — Respondent 1

”Viaran chefhar ocksa lagt in medarbetarsamtalet dr ju pa hdsten, men hen har ocksi
valt attldgga in ett varsamtal pa varen for att ha en extra check med alla kollegor, hur
ser det ut for dig? Hur har du det? Och det dr dels i stress och arbetsbelastning de har
bitarna, men ocksa sa hir vad dr du i for tankar pa arbetet? Ar det nagonting som du
skulle vilja géra mer av eller har ndgra sirskilda utbildningar du vill ga? Hur kinner du

att du liksom far motivation och att du vill fortsitta och si dir.” — Respondent 1

Utbildningar pd en arbetsplats innebdr en investering fran arbetsgivaren och innebidr att
arbetstagaren dr en virderad medlem av arbetsstyrkan. Det visar arbetstagaren att denne ar av
virde att investera i fran arbetsgivarens sida. Detta stimmer 6verens med Tvafaktorsteorins
motivationsfaktorer (Herzberget al. 1993.), dir erkdinnande frin arbetsgivaren dr en motiverande

faktor for arbete.

5.2.4 Den stora bordan som férméaner bidrar till att litta

Journalanteckningar dr en av de arbetsuppgifterna som socialsekreterare har vilket de till synes
alltid slapar efter med. Det dr en del i det administrativa som ingari NPM, att utredningar skall ha
detaljerade journaler som delger information om status fér respektive drende. Det framgar tydligt
frin respondenterna att journalanteckning dr det som bortprioriteras fér andra arbetsuppgifter.
Det dr aven en bidragande faktor till den 6verhingande stressen som inte férsvinner, en kinsla av

attinte bli klarvilket framgér tydligt av f6ljande exempel frin respondenterna (Dellgranetal. 2023).
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’vi skriver ju mycket och det gbr man ju sjilv och det dr ju alltid det som ligger efter
det dr alltid det ar 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 dr det de hir kontinuerliga arbetsbelastningen som nastan alltid ar lite f6r hog
och vi har ju vildigt h6ga administrativa krav pa samtidigt som vi har verksamhet som
ar akut och det dr vildigt roligt ndr det dr akut ocksa alltsa det dr ju mycket roligare att
springa ini ett akut drende och och jobba intensivtide, an att sitta och skriva Journal
sd, sa att da blir det ju att man prioriterar det dels for att det dr akut, det prioriterar sig
sjalv men ocksa for att det ar mycket roligare att gi in i och sa blir allt det hir

administrativa och som ligger 6ver en” — Respondent 1

Svaret frin Respondent 1 kommer som respons till friga 6a (se Bilaga 2). Den stress som
socialsekreterare upplever, att inte hinna bli klar och se arbetsbordan minska dr nigot som
aterspeglas runt om 1 virlden. Det dr hoga krav som ir stillda pa socialsekreterare, genomfor ett
perfekt arbete nidr det kommer till dokumentation, félja lagarna till punkt och pricka och gor det

snabbt och effektivt med bristande ersittning for det (Calitz et al 2019).

Det innebir dven for den enskilde socialsekreteraren att kunna avgrinsa vad1i sitt skrivande som
behover prioriteras eller inte. Det finns en bendgenhet att vilja avsluta sina utredningar fér att inte
limna nagot tviveli vare sig utredningar eller anteckningar. Detta kan fia konsekvenser f6r den
socialsekreteraren som inte ldr sig med jobbet att kunna slippa taget om imperfekt skrivna
utredningar eller journaler. Féljande exempel beskriver Respondent 1 hur dennes kollega pa grund

av att hen inte kunde slippa taget om att skriva firdigt sina utredningar och journaler;

” jag slutar mitt jobb sa da gar jag hem oavsett jag inte har ringt det dir samtalet jag
har inte vartinne i den journalen, eller sd dir. Medans att jag hade en kollega som ar
super god, men som hade ettannat perspektiv och vill bli fardig, sa hen sattju konstant
och bara jobbade 6ver och tog hem jobbet och fortsatte att skriva pa kvillarna med

och ja men s dir, och hen gick ju in 1 vaggen av det liksom” — respondent 1

Respondenten belyser dven vikten av att ta avstand fran yrket nir arbetsdagen vil dr slut for att

inte ta hem arbetet och arbeta utanfor arbetstid. Detta framgar av artikeln frain Mclaughlin et al.
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(2023) att socialsekreterare upplevde att de forvintades att ta med arbetet hem om det inte var
fardigstallt. Det framgar dven att socialsekreterare upplever svarigheter med att kunna dra egna
grinser for deras arbete och tar siledes med arbete hem fysiskt och fortsitter arbeta eller psykiskt
dir de inte kan slappa tankarna pd arbetet och det da leder till en emotionell borda vilket i sin tur
paverkar familjer (Mclaughlin et al. 2023; Kalliath & Kalliath, 2015; Jia & Fu 2022). Det framgar
dven frin Respondent 5 att varje socialsekreterare behéver lira sig att skriva tillrickligt bra nog for

att sedan kunna slippa och sluta skriva en perfekt utredning.

” Ja ndr jag borjade dd var ju vildigt sd att jag ska skriva perfekta utredningar men lite
som vi har pratat om sa far man ofta tinka “good enough” liksom ar utredningen ar
detliksomrittinnehall? ir kdrnan viktig? analysen ochbedémningen viktig? dd kanske
inte spelar sa stor roll vad jag anvinder for ord liksom pa den detaljnivan utan att man

faktiskt far tinka sa hir men det dr det som ar det viktiga” — respondent 5

Denna kinsla av att inte kunna genomfora ett arbete som arav god kvalitet demonstreras tydligti
artikeln frain Geisler et al. (2019) dir det framgar att socialsekreterare som upplever att de kan
genomfora ett gott arbete som drav god kvalitet faktiskt 6kar den positiva instillningen till arbetet,
vilket ovanstaende exempel visar att de inte alltid har méjligheten att géra. Journalantecknande
och skrivandet av utredningar ir en stor del av det arbete socialsekreterare arbetar med. Tham
(2020) lyfter den 6kade administrativa bérdan inom arbetet som ett framgiende tema och att de
héga kraven pa dokumentation var orealistiskt hoga. De hoga kraven pa dokumentation dr nagot
som respondenterna lyfter som ohallbar och det framgar i tidigare forskning att denna
administrativa bérda har Okat trefaldigt sedan 80- och 90-talet (Tham, 2020). Socialtjinstens
tillimpning av NPM innebir att effektivitet av tid spenderat pa drende ar prioriterat. Denna
ideologi gar dessvirre emot de krav som aligger socialsekreterarna i deras arbete, att enligt lag
utféra korrekta handlingar, att bibehélla Barnets Bésta I Centrum. Socialsekreterare med denna
belastning riskerar att brinna ut sig sjilva och riskerar att utféra ett undermaligt arbete.
Tillimpningen av NPM har pavisat tydligt mer negativa faktorer pd socialsekreteraren dan positiva,

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

I bade Herzberg et al. (1993) och Oldham och Hackmans (Miner, 2015) teorier om
arbetsmotivation naimns arbetsledningen och viktendirav som en essentiell komponent. Det liggs
ett fokus pa relationen mellan arbetare och ledning, samt mojligheten f6r erkdnnande och

uppskattning fran bade ledningen och kollegor.

Atbetskaraktirsmodellen (Miner, 2015) belyser detta genom begreppet Aterkoppling, vikten av att
den anstillde fir tydlig och regelbunden kommunikation kring prestation och arbetsinsatser. En
positiv aterkoppling 6kar den anstilldes motivation enligt teorin vilket stirks av Tham (2007). Det
hir stirks dven av Vingard (2015) som beskriver hur ett personalorienterat ledarskap kan minska
sjukfranvaro, angest, stress och emotionell utmattning hos de anstillda. Tham och Strémberg
(2020) pekar pa hur ett sa kallat transformativt ledarskap, dir ledaren genom personlig nirhet till
kollegorna och en férmaga att tona ini deras situation, kan ge bade stéttning i arbete och bidra till

en vision framat som 6kar de anstilldas prestation.

Tvafaktorsteorin (Herzberg et al. 1993) belyser det hir med bade motivations- och hygienfaktoter,
dir det f6r motivation krivs uppskattning frain ledning och det i hygien krivs sunda relationer
mellan bland annat arbetaren och ledningen. Ett exempel pa vikten av goda relationer kan utrénas

1 foljande citat frin Respondent 4;

“Intervjuare: Vi tar nista fraga hir, vad anser du vara det viktigaste verktyget for att
du ska undvika att sdga upp dig kort efter en anstillning. Vad dr det viktigaste for att

man ska bibehalla sin personal som nyanstillda?

-Men jag tinker att man ska kinna att jobbet dr intressant. Att det dr nagonting man
vill jobba med under en lingre stund liksom och jag tinker kollegiala. Liksom en trygg
milj6, som barn allts, liksom det behéver man pa jobbet ocksa kinna att man blir
hérd pa och respekterad. Att man inte kdnner att man dr dum och frigar massor, for
det behéver man gora for attlira sig socialtjanstens jobb. Annars sia vet man ju inte
hur det fungerar liksom, s, sd att en trygg, stabil, arbetsgrupp och liksom tror jag gor

vildigt mycket.” Respondent 4

Att bli hord och respekterad, likvil som vikten av goda relationer pa arbetsplatsen dr nigot som
ocksa Welander, et al (2017) belyser for att skapa en bra arbetssituation. ”Att man inte kinner att
man ir dum och frigar massor” kan tolkas som att respondenten efterfragar ett tillatande

arbetsklimat, nigot som kan anses vara en del av goda relationer. Respondenten nimner ocksa
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behovet av “en trygg, stabil, arbetsgrupp” detta kan ses efterfragas av respondenten nir denne gor
en jaimforelse med ur det ar viktigt med en trygg milj6 for barnen (klienterna) likvil som pa jobbet
med kollegorna. Vikten av en trygg arbetsmiljo bekriftas av bland annat Pouragha, et al. (2022),

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

5.3.1 Vikten av ritt person pa ritt plats

I fortsittning pa temat arbetsledning och goda relationer bor vikten av forste socialsekreterare
belysas. En forste socialsekreterare kan kort forklaras som ett gruppbefil eller en arbetsledare, en
link mellan chef och arbetare. Respondent 1 namner hur arbetsledning eller da forste

socialsekreterarens situation paverkar hela arbetsgruppen;

“Intervjuare: Jag tinker att forsta socialsekreterare blivit valdigt viktig och relationen

till. Eller att det 4r en bra person pa plats?

-Jatte, jatte, jatte! Vi har haft, det dr och vi dr flera olika forstar och vi har bara bra
forstal Du dr sa.. men vi har en som sjalv har varit valdigt stressad och da mirker man
jui samband med stress att da dr det svart att sdtta fokus pa medarbetarna och nir det
hinder da paverkas den gruppen som har den forsten jittenegativt. Det marks sa
tydligt varje ging. Sd att det paverkas jattemycket av forsten att forsten tar tid och att

de dr liksom inbjudande, vilkomnande och sa.” -Respondent 1

Det gir med citatet ovanatt tolka det som att det dr viktigt for arbetsklimatet med en stabil ledning;
Eller i minsta fall en stabil forste socialsekreterare och att dennes arbetssituation paverkar
arbetsklimatet och gruppen rakt av. Welander, et al. (2017) beskriver bland annat betydelsen av
den narmsta arbetsledaren elleridet hir fallet forste socialsekreteraren, for att kunna hantera hog
arbetsbelastning och hur stodet frin arbetsledaren hjilper medarbetaren att minska den
arbetsrelaterade stressen. Tham och Stromberg (2020) bekriftar ovanstiende men ligger ocksa
fram argumentet att manga forste socialsekreterare upplever hinder i mojligheten att skapa nirhet
till kollegorna, da de allt mer belastas med administrativa uppgifter. Administration som skapar
hég arbetsborda pa ledarskapet och forsvarar ett fokus pa personlig nirhet med arbetsgruppen.
Den hirhoga arbetsbordan leder i sin tur till 6verbelastadeledare och en simre arbetssituation for
just ledarskapet. Ledarskapets arbetssituation for gruppens valmaende blir fortydligad 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 dirdet belystes en 6nskanom “en trygg, stabil, arbetsgrupp” nagot som i sammanhanget
kan forstas som att den forste socialsekreteraren spelarinisom en faktor. Det hir bekriftas av ett

annat uttalande frin respondent 4;

“Intervjuare: Nir du menar den gruppen da som ni redan haft ett par uppsigningari
ellerde hade sagt upp sig, hur ser det liksomut dir? Vad dr det du menar nir de tappar

stabiliteten? Ar det liksom tilliten till varandra?

- Ja och vem kommer in dd kanske man inte fir in folk direkt och da blir det en
belastning i att vi dr for kort pa personal. Sa att det blir, belastar ju de andra 1 gruppen,
sa kanske gruppledaren slutar och sa har man ingen stabil ledning uppat liksom. Utan
da ska en annangruppledare hjalpa tilliden gruppen saattda blir detju valdigt splittrat

och da soker man sig vidare.” — Respondent 4

Betydelsen som ledningen spelar pa en arbetsplats i den hir bemairkelsen stirks av Ripoll och
Schott (2023) och Tham och Stromberg (2020). De beskriverettsd kallat transformativtledarskap,
som i stora delarbygger pa attledningsgruppen ska féra 6ver autonomi och tillit pa arbetsgruppen.
En ledare kan forma arbetarens motivation och den hir motivationen dr dynamisk beroende pa
ledarskapets férmaga att paverka. Genom det transformativa ledarskapet bidrar ledaren till
skapandet av en inneboende motivation hos arbetaren. Det hir sker genom att ledningen i
torhillande till arbetaren f6r en vision och kidnsla av mening om uppgiften samt att ledaren har ett
personligt fokus pa arbetaren och ser denne som individ (Ripoll & Schott, 2023) (Tham &
Strémberg, 2020). Det hir syns dven i tva uttalanden om arbetsbérda och dess fordelning fran

Respondent 5;

“Intervjuare: Vilka rutiner anser du vara det viktigaste for att underlitta arbetsbordan?

Lite det du sa forut, men vilka rutinerhar ni for att se till att detinte blir sa h6ég borda?

-Alltsa mycket tinker jag ju ligger pa arbetsledning. Att de behéver ju planera och
prioritera men jag som enskild handlaggare kan ju ocksa planera min tid eftersom det

ir sa manga olika saker man ska gora liksom...”-Respondent 5

Balansgangen mellan arbetsledningens paverkan och individens autonomi blir i citatet ovan

fortydligat. Vidare utvecklar Respondent 5 betydelsen av arbetsledningens stod hir nedan;
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“Intervjuare: Far man ha en fingertoppskinsla for det hir eller har ni ett system att sa

hir 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 pa lunchen att férut nar den handlidggare var pa semester
alltsd man fick liksom det byggdes pa hogen. Medans nu har vi ju drendena foérdelas
nir man har utrymme sa att, sa attinte jag som enskild handlaggare da ska kdnna att
eller se min hég utan jag har min lista och sen nir jag har betat av. Antingen sa vet ju
min arbetsledare typ att nu ser jag att du har utrymme och si far jag ett nytt drende
eller sd kan jag siga men nu kdnnerjag att ja. Sa absolut att man far styra och ja ha en

dialog liksom.” -Respondent 5

Det stod av ledning som Welander, et al. (2017) beskriver dr av vikt, samt det personliga
ledarskapsbehov som beskrivs av bade Vingard (2015), Ripoll och Schott (2023) och Tham och
Strémberg (2020) kan tinkas bli m6jligt genom en forste socialsekreterare pa plats. Ett personligt

ledarskap kan enklare inforlivas genom en ledare 1 filt, eller da en forste socialsekreterare.

5.3.2 Nithet till den anstilldes situation

Respondenter nimner att deras arbetsplatser anvander nagot som kallas G6teborgsmodellen. En
skattningsskala som anvinds av arbetsledningen f6r att méta arbetsborda och stress och for att
stimma av arbetsgruppen. Sadana hdr verktyg kan baserat pa tidigare argument tinkas vara
behjilpliga for att stimma av medarbetarna i deras arbetsbelastning. Respondent 1 forklarade

innebérden for hur modellen kan agera som en link genom leden;
“Intervjuare: Fungerar den bra géteborgsmodellen?

-Ja men det skulle jag sdga, for har man for mycket, for det laggs in i ett system sen

och da visar vil det hir systemet r6tt tror jag och da ska chefen prata med en.
Intervjuare: Pratar chefen bara med en om det lyser rott?

- Ne det beror vil kanske lite pa vad man kryssari, 1 den hira tinkerjag och det foljs

ocksa upp med vara forstar. Sa jag tinker det 4r vad de foljer upp.” -Respondent 1
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Utover Goteborgsmodellen beskrivs en del av enhetscheferna ha en ambition att vara nira sina
medarbetare. Ndgot som talar for de tidigare argument som forts. Det hir ses exempel pa i f6ljande

uttalande;

”Vira forstar och chefer sitterju och fikar med oss och dtermed oss sd attvi dr valdigt

sa.
Intervjuare: Vildigt personligt?
-Ja.” -Respondent 1

Vikten av en sund relation mellan ledning och arbetare sa som det teorietiska ramverket med
Herzberg et al. (1993) och Oldham och Hackman (Miner, 2015) beskriver, blir synlig i uttalandena
fran respondenterna ovan. Det framgar dock att en viss komplikation kan rada i avstinden som
titlarna innehar. En dikotomi uppstar i strivan efter autonomi och samtidigt ett beroende av
ledningens stabilitet och stod. En stabilitet som ar sa djupgaende av vikt att ledningens privatliv

kan paverka arbetsgruppens prestation.
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5.4  Motivation till arbetet

For att belysa vad som motiverar en individ anvinds dels det teoretiska underlaget bestiende av
Herzberg et al. (1993) samt Oldham och Hackman (Miner, 2015). Dock for att skapa ett storre
djup och en bredare forstaelse anvinds hir ocksa begreppet arbetsplatsspiritualitet som beskrivs
av Pouragha, et al. (2022). Arbetsplatsspiritualitet beskrivs som en faktor som ofta férbises nar
fokus ligger pa arbetsmotivation. Begreppet beskriver spirituella indikatorer sd som, meningsfullt
arbete, forlatelse, drlighet och en kidnsla av sammanhang. Dessa indikatorer leder enligt Pouragha,
et al. (2022) till 6kat sjalvfortroende, hogre tolerans, integritet samt en vilja for atagande och tillit
till kollegor. Vidare bildas da ett arbetsklimat som frimjar samarbete i stéllet for tivling. Vilket i
sin tur leder till 6kade interorganisatoriska relationer, storre engagemang i dialog och positiva
relationer som frimjar frihet att uttrycka asikter inom ramen av sin titel och dess makt. Med andra
ord skapas en gruppkinsla och ett ’vi’, som baseras pa samarbete med kollegor och i slutindan

leder till hégre motivation och 6kad trygghet pa arbetsplatsen.

Herzberg et al. (1993) beskriver att mojligheten att utfora ett arbete som kinns utmanande och
meningsfullt skapar motivation till fortsatt arbete och Pouragham et al. (2022) beskriver hur en
stottande och vinlig atmosfir pa arbetsplatsen skapar ett storre engagemang for utmaningar.
Oldham och Hackman (Miner, 2015) beskriver hur variation i arbetsuppgifter ar viktigt for att
bibehalla intresse och engagemang av medarbeten. Dessa teotier Gverbrygear 1 det hir avseendet
varandra och ger olika, men likvirdiga perspektiv pa flera uttalanden. Exempelvis gar det att finna
biade utmaning, personligt vixande och variation i arbetsuppgifter i samspel med teoriernas

ramverk i ett uttalande frin Respondent 3;

”Ja men jag tinker att det ar efter sju ar sa dr jag fortfarande inte, alltsa jag kan ju
fortfarande vara nyborjare pa saker. Jag kan fortfarande lira mig helt nya saker och
det tycker jag dr superspinnande och det dr ocksa ganska, det dr ocksa frustrerande
att man kanner att jag blir ju kanske aldrig helt fullird det blir inte ett jobb som jag
kanske gar hit och gor, liksomja heltutan att tinka och det vore jui och for sig trakigt.
Men alltsa om man jaimfér med det andra, sd sen sa blir det ju manga som man kéinner
jumer saker och saker. For man har kanske liknande typer av moten men samtidigt si
slings man in i saker som bara nej men det har jag aldrig haft. Ja och det tycker jag ir
jattekul att det dr sa att det dr sd varierande. Ena dagen sitter man pa kontoret och

skrivereller forsoker skriva. Nista dagsa gbr man ja men kanske ndgra hembesok eller
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aker och hilsar pa natt HVB-hem pa nagon placering eller liksom.”

—Respondent 3

Respondent 3 nimner hir bland annat att vara stindig nybérjare och bade det bibehallna intresset
och frustrationen 1 detta faktum. Frustrationen méts dock snabbt upp av pastaendet att utan den
stindiga utmaningen, finns mojligheten att ga till jobbet och utfora sina uppgifter utan att tinka,
nagot som respondenten siger vore trakigt. Det hir gar att knyta an med Pouragha, et al. (2022)
som beskriver det spirituella vardet i att finna mening i sitt arbete. Paradoxen 1 att vara stindig
nyborjare men samtidigt ha sju ars erfarenhet skapar i den hir respondenten ett intresse. Ett

intresse som annars kanske hade gatt forlorat efter sju ars bibehallen tjanst.

5.4.1 Variation och spontanitet

Vidare belyser respondenten mojligheten f6r variation 1 arbetet. Méten kan likna varandra i sin
grundram men trots detta erbjuda helt nya upplevelser enligt respondenten. Likval identifieras en
variationi bade arbetsplats och uppgifter f6r dagen. En viss karaktir av spontanitet kan anas nar
respondenten beskriver hur ena dagen kan innebira att sitta pa kontoret for att nista dag aka i vig
pa hembesck eller drenden. Uppskattningen for arbetets spontana eller omvaxlande natur blev

tydligt aven hos Respondent 5;

”Men det dr vil ocksa en liten utmaning for mig, liksom att bara jag far ha liksom mitt
kontor och mina ramar. D4 gillar jagdnda den hir utmaningenatt vara lite flexibel och
tinka utanfoér boxen och det dr dnda roligt, men da vill jag ha liksom min

grundtrygghet eller man ska sdga typ sd.” -Respondent 5

Det Respondent 5 dock dven siger ir att behovet av en grundtrygghet dr viktig, att du har ditt
kontor och dina ramar, men moijligheten att gi utanfér dem. Detta stimmer Overens med
Tvafaktorsteorins hygienfaktorer, som lagger ton pa just regler och policy, vilket kan antas
begreppet “ramar ”inkluderar. Samt arbetsplatsspiritualiteten som Pouragha, etal. (2022) beskriver

skapar trygehet med hjilp av st6d och tillatande relationer fran kollegor.

Den spontanitet som framtrider hos bada respondenterna gar att koppla samman med bade
Arbetskaraktirsmodellen och Tvafaktorsteorin (Miner, 2015; Herzberg et al. 1993). Dels nimner
Arbetskaraktirsmodellen hur variation 1 arbetsuppgifter i motsats till monotont arbete, leder till
okat intresse och engagemang, nigot som de tva respondenterna ovan bekriftar. Vidare beskriver
Arbetskaraktirsmodellen och Tvifaktorsteorin autonomi som en motiverande faktor for arbete. 1

begreppet autonomi sa som beskrivet enligt dessa teorier innefattar det graden av frihet och
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kontroll 1 utférandet av arbetsuppgiften. Som nimnt tidigare enligt Pouragha, et al. (2022) med
begreppet arbetsplatsspiritualitet ir den hir friheten och kontrollen ocksa avhiangig kollegor och
arbetsplatsklimat. En hégre autonomi blir i detta avseende viktigt da det ger den anstillde
moijlighet till att sjdlv planera sitt arbete, bade efter arbetsdagens férutsittningar och livspusslet,
vilketi sin tur bidrar till skapandet av de motivationsfaktorer som soks i frihet och mening.
Moijligheten att slippa kontorsarbete och spontant aka i vig pa ett hembesok bekriftar denna
eftersokta autonomi. Likval méjligheten till flextid och att sjalv planera sina arbetstider som erbjuds
till flera av respondenterna och som nimnt tidigare. Respondent 1 beskriver nedan just den hir

eftersokta autonomin;

“Inte fértroendetid dr det ju inte. Men vi har ju flex, dr ganska generdst hur vi kan
anvinda flexen sa att jag skulle i stort sett kunna borja 9 varje dag om jag vill eller s
dir jag kan ga hem tidigare, dd flexramen botjar vid halv 4. Jag menar det ar ju vildigt
fa jobb som jag skulle kunna komma hem vid halv 4 varje dag, men nu dr det ju inte
sa i praktiken f6r vi har ju ganska hog arbetsbelastning men det gor ju dndd att, ja men
sitter jag Over en dag sd kanjag ga hem tidigare nista eller sd. Sd att det dr ju oerhort
flexibelt och i och med att vi har en san ja men bra ledning ocksa sa ser ju de att ja
men ni har vildigt mycket pa flexen till exempel dd kan man ta en halv dag eller hela

flex ledigt bara sa, sa.” — Respondent 1

Ovan ses hur moéjligheten till autonomi ses som ndgot positivt och den hoga arbetsbelastningen
som namns kan motas upp med mojligheten att nista dag sluta tidigare. Det gar med detta citat att
ponera for att, en hard arbetsdag med 6vertid dirmed Sppnar upp f6r méjligheten f6r en lugnare
morgondag med tidigare hemgang och aterhamtning. Respondent 4 beror i pastiendet nedan flera
punkter f6r motivation enligt det teoretiska ramverket. Dels den motivationsfaktor av autonomi

som soks efter. Men dven fortroende och mojlighet f6r erkdnnande fran ledningen.

”’Ja, ja precis vi styr ju vara schema och allt sjilva och det dr nog darfér manga har
stannat kvarijust den hir gruppen, att det dr vildigt fritt och man vill inte vara riktigt
sa styrd av en gruppledare eller chef. Men sen behéver vi alltid hjdlp med att prioritera
men att det ar vildigt fritt och ett eget ansvaratt vi ocksa ska gora det vi ska liksom”

— Respondent 4

Ledningen ger Respondent 4 frihet under ansvar, men finns likvil tillginglig for att hjilpa till med
prioritering 1 arbetet om sd 6nskas. Vilket Oldham och Hackman (Miner, 2015) och Herzberg et

al. (1993) beskriver som motiverande.

37



5.4.2 Moijlighet att paverka och omvarldsférankring

En annan motivationsfaktor som framgick var den av betydelse och paverkan som liggs fram i
Arbetskaraktirsmodellen. Teorin beskriveratt arbetsuppgiftens paverkan pa andra mianniskor eller
sambhillet skapar betydelse for den anstillde. En positiv paverkan skapar mening och virde i
uppgiften. Det hir gir ocksa att se genom Pouragha, et al. (2022) arbetsplatsspiritualitet ddr det
efterstrivas en mening 1 sitt arbete. Kort sagt vill minniskor att deras arbete gor skillnad i nagot
storre, forslagsvis 1 samhillet. For socialsekreterare blir den hir aspekten extra viktig. Mo och Mo
(2021) beskriver 6 kristalliserade faktorer som specifikt motiverar socialsekreterare till deras

karridrsval och arbete och som talar f6r detta argument.
e Att se det som ett privilegie att hjdlpa andra.
e FEn stark kidnsla av ett inre kall att hjilpa andra;
e  Och att detta skapar livsmening.
e Att skapa sammanhang och tillh6érighet med andra;
e Samt att skapa ett samhille baserat pa medkinsla och kamratskap.
e Att vara en del av hjdlpsamma, omtinksamma och meningsfulla relationer med andra.

Med dessa 6 faktorer i atanke faller det extra tyngd pa Arbetskaraktirsmodellens behov av
betydelse och paverkan, samt i det hir fallet bekriftar det specifikt denna faktor av
Arbetskaraktirsmodellen och Arbetsplatsspiritualitet nir den appliceras pa socialsekreterare. Det

hir blir tydligt i f6ljande svar som Respondent 4 ger;
“Intervjuare: vad ir det som gor att ni stannar kvar?
- Ja vad dr det som gor att det..? Det dr en stor fraga ja.
Intervjuare: Ar det bra kolleger? Gott fika?

-Ja, nej det dr absolut inte. Viar valdigt daliga pa fika i varan grupp sa. Men jag tror att
det handlar om att man brinner fér familjehemsvarden, att det liksom dr den delen

och att det dr en trygg och stabil grupp...”
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Att brinna f6r familjehemsvarden tolkas hir som att det finns betydelse och mening 1 sitt arbete. I
samma citat berors vikten av det kollegiala stodet som omnimns som vikt av Herzberg, et al.
(1993) och Pouragha, et al. (2022). Vidare pa temat att finna betydelse och mening i sitt arbete att

uppleva att ens arbete gor skillnad finnes 1 ett citat frin Respondent 5;

“Fast ddr skulle jag sdga att jag har dndrat mig. For att jag gillade mycketatt skriva och
sa dir, jag tycker det dr roligt fortfarande. Men eftersom tiden, hade jag haft mycket
mer tid, alltsa mindre arbetsbelastning. Da hade jag tyckt det var kul att skriva men nu
nir man har, om man har mycket, dd prioriterar jag hellre och triffa familjerna, da ar

det det roligaste liksom.
Intervjuare: Varfor, varfor blir det det?

-Ja, men det dr ddr man har chans att férindra. Det dr det man vill liksom. forindra
och hjilpa. Sen liksom vem som skrivereller hur man skriverdet kdnns ju inte primart

liksom, men det dr ju dock lika viktigt...” — Respondent 5

Tolkningen av det som Respondent 5 siger hir dr att det finns ett behov och en vilja att férindra
och hjalpa sina medminniskor och att det ges mojlighet till detta i det fysiska métet. Vidare nimner
respondenten vikten av journalféring, men att detta inte r lika motiverande. Det kan antas att det
fysiska motet blir mer tangent och att en upplevd kinsla av faktiskt hjdlpa blir mer realistisk i ett
fysiskt méte med den sociala problematiken. Med andra ord, dven fast du vet att journalféring och
delen med kontorsarbetet dr en del av den hjilpande processen, sa nimner Respondent 5 hir att
det fysiska métet ar mer motiverande. Det hir bekriftar Arbetskaraktirsmodellen i dess tes om
helhetsperspektiv och férankring. Medarbetaren behéver forsta sammanhanget uppgiften befinner
sig 1, vilket kan argumenteras for att medarbetaren gér nir denne dr mitt i uppgiftens karna pa ett

hembesok.

De faktorer som motiverar socialsekreterare enligt Mo och Mo (2021) kan argumenteras for att bli
mer ndrvarande i det fysiska méten, det dr enklare att skapa en kinsla av sammanhang och
tillhorighet till samhallet i ett fysiskt mote an ensam pa ett kontor. Respondent 5 ger hir dnnu ett

exempel pa mojligheten till att forankra sitt arbete 1 en fysisk verklighet;

7 ...Men sahir, minniskor utvecklas, minniskor férindras och liksom pa nagot sitt
liksom den hir gemenskapen att vi alla kan hjdlpas at och att lite kan géra sa mycket
men det gillerliksom att hitta en ritt.. Vad det 4r man kan gora? Hjélpa till med liksom

da just det hadr..” - Respondent 5
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Sammanfattningsvis nirdet soks efterspecifika faktorer f6r motivationhos respondenterna finnes
vissa gemensamma spar. Mojligheten till autonomi i sitt yrkesutévande, passion for att mota
minniskor och se dessa utvecklas, samt en férankring i nagot storre. Att se att ens arbete gor

skillnad.
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6. Diskussion

Uppsatsens syfte ar att undersoka vilka faktorer som bidrar till att socialsekreterare stannar kvar
vid sin anstillning inom myndigheten Barn och unga lingre dn fyra ar. Baserat pa Socialstyrelsens
(2016) och Akademikerfoérbundets (2019a;2019b) rapporter finns det ett behov av att underséka
vad som faktiskt fungerar for att minska personalomsattning och for att veta vad som bors gora
mer av. Det hiri motsats till det fokus som ofta framstarilitteratur dir det belyses hog belastning
och svira omstindigheter for socialsekreterare. Det hir underséks i det hir arbetet genom
semistrukturerade intervjuer med fragor (se bilaga 2) som ber6r arbetsmiljé- och belastning samt
da sokandet efter friskfaktoreri férhallande till detta. Med andra ord, vad dr det som fungerar bra
inom myndigheten Barn och unga i den utvalda regionen i Mellansverige. FOr att svara pd detta

har foljande fragestallning anvints:

Vad anser socialsekreterare med minst fyra drs erfarenhet inom barn och unga ir de viktigaste

elementen inom en hallbar arbetsmilj6, som leder till att de stannar kvar i yrket?

6.1 Resultatdiskussion

Studiens fragestillning i forhédllande till resultat och det teoretiska underlaget som presenterats,
skapar en bild och en rod trid som gar att urskilja genom de intervjuer som genomforts.
Den hir r6da traden har lett till att skapa de fyra teman som syns ovan och som analysen baserats
pa. Dessa fyra teman blir forutom underlag fér den analys som har gjorts, dven de konkreta svaren
pa forskningsfrigan. Med uppbackning av litteratureni det hir arbetet framstar resultaten av
intervjuerna ga i samstimmighet med det teoretiska ramverket. Det bor dock belysas att detta
teoretiska ramverk med tva teorier enbart i sig inte var tillrickligt for att ge perspektiv pa
forskningsfrigan och férutom litteratur som styrker pastienden har det dven funnits behov av att

anvinda litteratur som nyanserar det teoretiska ramverket.

En faktor som nimndes genomgiende vid intervjuerna och som talar fér att den stora
personalrérlighet som beskrivs nationellt, inte enbart beror pa 16n i beslutet att byta jobb, dr den
berikning som gjordes av personal pa sociala- spirituella- och privata virden. Nir nyexaminerade
socionomer far en ingangslon som ar nira eller likvardig med anstillda som har arbetati flera ar,
kan det vickas tankar om du efter flera ar av anstéllning far 16n f6r modan. Lon f6r médan bor
dock inte ses som enbart ekonomiskti det hir avseendet, utandven som en fragestillningliknande,
blir jag tillrdckligt berikad i mitt liv av det hdr? Resultaten identifierar vissa faktorer som talar for

just den hdr berikande aspekten av arbetet och dess vikt. Vikten av den psykiska hilsan pa
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arbetsplatsen och de flertalet faktoreri samhorighet med denna dr nagot som identifierats med den

réda trad som 16pt genom resultaten och genom arbetets process.

Som redovisatidet hir arbetet dr stéd och positiva relationer med arbetsledning och kollegor av
vikt for att hantera den psykiska- och emotionella pafrestning som arbetet medfér. Det kollegiala
stodet fyller 1 sig ett funktionellt behov 1 arbetsuppgifterna och deras delegering. Men likasa ett
behov av mjuka virden sa som spiritualitet, socialarelationer och medminsklighet. Dessa drvirden
som dr svéra att berikna och placera in 1 en mall. Den mall som NPM girna talar f6r med dess
behov av effektivitet, mitbarhet och struktur. Vidare skapar NPM hinder i det relationsskapande
aspekterna av arbetet, di NPM medf6r just dessa behov av extra administrativa uppgifter vilket

leder till en hégre arbetsbelastning och f6r personalen bort fran beskrivna mjuka virden.

I en strivanefterkostnadseffektivitet ochmitningav till exempel faktiskt tidiarbete, s som NPM
foresprakar, argumenterar det hir arbetet for att mjuka virden av spiritualitet, relationer och
medmansklighet latt gloms bort i forhallande till NPM. Att fa tid att skratta med kollegorna, att
byta ett personligt ord med sin chef, att fa byta ett ord med en kollega om det jobbiga métet som
precis dgt rum, det skapar ett virde som 1 sig kanske inte dr matbart, men som kan leda till en

kinsla av sammanhang 1 arbetet.

Likasd kan argument f6ras i syfte att korta ner arbetsdagen, men ge samma 16n som f6r en hel dag
inte dr forenligt med den kostnadseffektivitet som NPM efterstrivar. Dock med en syn till
helheten, kan det foras att argument om att den dir extra timmen hjilper medarbetaren till att
balansera livspusslet, med alla de relationer som detta pussel inkluderar. En balans som beskrivet
ar av sirskild vikt for socialsekreteraren da denne hanterar viktiga relationer bade i arbets- och
privatliv och kan behéva finna en skiljelinje diremellan. Likvil kan det finnas behov av att tanka
pé sin emotionella buffert med privata, gynnande relationer for att klara av de unika och krivande
relationer som arbetet som socialsekreterare medfor. Socialsekreterare harsom nimnt tidigare ofta
en Okad risk for relativt vaga grinser mellan privatliv och arbetsliv. Att da fa mer utrymme for att
hantera den pafrestning som det hir kan medféra skapar i det korta perspektivet ingen
kostnadseffektivitet, mendet gar attargumentera for att bibehallen personal i lingden leder till just
den eftersokta kostnadseffektiviteten, da arbetsgivaren slipper stindig nyrekrytering med all dess
tillhorande kostnad. Personal som bibehills just for att de virden och behov av struktur och
kostnadseffektivitet som NPM kriver, ses ur andra perspektiv. Perspektiv som inkluderar mjuka,
spirituella och medminskliga behov och virden. Behov och virden som skapas genom till exempel
mojligheten att bibehalla privata sociala relationer genom kortare arbetsdag och att fa ihop

livspusslet och balansera det vil, att skapa nira relationer med kollegor, att kinna sig sedd och
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hérd av ledningen och att fa utrymme f6r att uppleva den foérindring och férankring i nagot storre
som manga socialsekreterare siger de uppleveri klientmotet. Som socialsekreterare arbetar du 1 ett
grinsland mellan ett manniskovardande yrke och en byrakrat. Det hir arbetet argumenterar darfor
att det dr av vikt att belysa och att varda socialsekreteraren och inte enbart ser till dess roll som

byrakrat.

Du kan inte vdirma nidgon genom att tinda eld pa dig sjilv, likasa hdller inte socialsekreterareni

lingden utan lite extra tillsyn och omtanke.

6.2  Metoddiskussion

Vid val av forskningsfriga och metod sags tva virden. Dels virdet av att forsoka hitta ett nytt
perspektiv pa ett vilbekant problem, dels for att skapa inblick 1 det filt som forfattarna snart ska
trida in 1. I inledande diskussionerinsags tidigt vikten av att hitta nya perspektiv pa ett vilbekant
problem, beslutet att genomféra en kvalitativ studie for att undersoka vilka arbetsmiljofaktorer
som virderades av personal inom myndigheten barn och ungdom, blev en bra mellangrund for
dessa intresseomraden. I inledande diskussion valdes att uppritta parametrar och krav for vilka
socialsekreterare som ska intervjuas, for att genom det hir ringa in forskningsfragan och kunna
erbjuda ett nytt perspektiv pa ett redan studerat omrade. Socialsekreterare med minst fyra drs
erfarenhet efterfragades, med anledningen att de tagit sigigenom de fOrsta aren av sin anstillning;
Fyra ar dr den tidsram som forskning visar innebir att stora delar av arbetsstyrkan slutar pa grund
av den hoga arbetsbordan. Det spann av erfarenhet som uppstod kan kritiseras, avgransningar
gjordes inte for ett tak i erfarenhet men skulle vara av intresse. De erfarenheter som
socialsekreterare med fem ars erfarenhet kan vara mer aktuell f6r dagens arbetsmiljé dn den
erfarenheter socialsekreterare har som har 15 drs erfarenhet da det som var aktuellt da inte
nodvandigtvis dr detidag. For attutreda forskningsfrigan och fa utforliga svaransags det passande
att anvanda intervjuformat av semistrukturerad natur. Styrkan i att anvinda semistrukturerade
intervjuer ligger i att det mojligeor £6r foljdfragor som antingen kan dyka in 1 svaret och hitta en
djupare mening bakom det, eller mojliggora fortydligande och forhindra missforstand. Nackdelen
med semistrukturerade intervjuer dr att alla respondenter inte far exakt samma fragor, dven om
intervjuformuliret f6ljs och alla dessa fragor besvaras. Svaren frin respondenterna har sedan
genomgatt en tematisk analys for att uppritta teman som anses vara av vikt for en god arbetsmiljo.
Dessa teman, tillsammans med respondenternas svar, analyseras sedan tillsammans med de valda

teorierna och annan vetenskaplig litteratur for att dra jamforelser och likheter.
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6.3  Slutsatser

Som svar pa fragestillningen: “Vad anser erfarna socialsekreterare inom myndigheten barn och
unga ar de viktigaste elementen inom en hallbar arbetsmilj6, som leder till att de stannar kvar i

yrket?” utkristalliserades fyra huvudpunkter:

1. Vikten av kollegialt stod pa arbetsplatsen och mojligheten for detta att utvecklas genom
jamstallda plattformar som tillater social samvaro. Sarskilt av viktliggs pa det emotionella-
och avlastande stdd som krivs pa grund av arbetets natur.

2. Viktenav féormaner som skaparmervirde utdver16n och bidrar till en god arbetslivsbalans.
Sdrskilt dd socialsekreterare arbetar med sa vaga grinser mellan arbetsliv och privatliv.

3. Vikten av tillit och stéd frin ledningen, att kinna att ledningen backar upp en och ir
nirvarande. Samt mojligheten f6r god relation med ledningen, girna med inslag av en
personlig relation diar du som individ blir sedd och hord.

4. Viktenav eninre motivation for socialt arbete och framfor allt méjligheten att leva ut och
utveckla den hir inre motivationen och uppleva en nirhet till arbetets praktiska natur och

att inte begravas bakom formalia och papper i allt f6r stor grad.

6.4 Relevans for socialt arbete

Socialsekreterares bild av hur deras arbetsmiljo ser ut dr viktig att lyfta fram. Fokus ligger ofta pa
det negativa inom yrket i stillet for att hitta de aspekter av arbetsmiljon som faktiskt visar sig bidra
till en positiv arbetsmiljoé och som dé potentiellt undervarderas. Som studien har kunnat redovisa
har inte alla arbetsplatserinom myndigheten barn och ungdom samma arbetsférhallanden eller
forutsittningar. Det finns en tydlig skillnad mellan arbetsplatser som exempelvis har férkortad
arbetsdag och hur hogt det faktiskt virderas av de som har tillgang till den férmanen. Studien har
kunnat redovisa att en implementering av forkortad arbetsdag medfor langt mer positiva aspekter
an negativa. Detsamma giller flexibiliteten och frihet under ansvar. Denna studie lyfter delvis de
negativa aspekterna av NPM. Det framgar av flera respondenter att flera av de férmaner som de
harisittarbete dri omloppet av den hoga arbetsbordan. Denna studie belyseraven viktenav stabilt

ledarskap och hur viktigt stodet édr frain bade ledare och kollegor.



6.5 Framtida forskning

En aspekt som inte ar méjlig f6r denna studie ar att intervjua personal 6ver tid i en longitudinell
studie. Vad som virderas av personal kan forindras Gver tid beroende pa vad for
organisationsforindringar som genomfors och vilken effekt det far. Forfattarna havdar att det
finns en styrkaiatt det genomfordes semi-strukturerade intervjuerda detta kan 6ppna upp for mer
djupgiende diskussioner. Valet av metod har dock dven 6ppnat upp fér manga svagheter. Dels
den semi-strukturerade intervjuns abstrakta natur och vagheten i den data som det hir kan
innebira. Dels den tidsram och det antal respondenter som har varit tillgingliga for intervju. I
efterhand dr det tydligt att fler respondenter var 6nskvirda och det bor liggas vikt vid nyttani att

undersoka det valda amnet genom andra metoder, exempelvis fraigeformulir.
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Bilaga 1
Vad far socialsekreteraren att stanna kvar?

Arbetsmiljéfaktorer som leder till personalretention inom myndigheten barn och unga.
Samtyckesblankett f6r Kvalitativ undersékning
Forskningsansvariga: Tomas Johansson, Rickard Nord
Forskningskontakt: Tomas Johansson - joto20er@student.ju.se.
Rickard Notd -pari20cz@student.ju.se.

Vi ber dig vinligen ldsa igenom informationen nedan och fylla i ditt samtycke for att delta i var
kvalitativa undersékning.

Projektets Syfte: Vi genomfor en kvalitativ undersokning for att forsta faktorer som paverkar
socialarbetares beslut att stanna kvar pa sin arbetsplats. Vi kommer att genomféra individuella
intervjuer for att samla in denna information.

Din Medverkan: Om du samtycker till att delta kommer du att bli ombedd att delta i en enskild
intervju dir vi kommer att stalla frigor om ditt arbete som socialarbetare. Intervjun férvantas ta
ungefir 60 minuter.

Anonymitet och Konfidentialitet: All information som samlas in kommer att behandlas
konfidentiellt och anonymt. Ditt namn och andra personuppgifter kommer inte att anvindas i
nagra publikationer eller presentationer som hérrér frain denna undersékning. Insamlade
ljudinspelningar kommer att transkriberas och sedan raderas.

Rittigheter: Deltagandet 1 denna studie ar frivilligt. Du har ritt att avbryta din medverkan nir
som helst under undersékningen, utan att ge nagon anledning och utan nagra negativa
konsekvenser. Om du viljer att dra tillbaka ditt samtycke kommer de insamlade data som r6r dig
att fOrstoras och inte anvindas i studien.

Fragor: Om du har nagra fragor eller funderingar om undersokningen ar du vilkommen att
kontakta Tomas Johansson eller Rickard Nord pi joto20er@student.ju.se eller
pari20cz@student.ju.se.

Jag har ldst och forstitt informationen ovan och samtycker till att delta 1 undersékningen. [ ]
Jag samtycker inte till att delta 1 undersokningen. [ |

Deltagarens Namn:
Deltagarens Signatur: Datum:
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Bilaga 2

Intervjufragor

1.
2.
3.

Vad anser du vara det viktigaste for en ny kollega att kinna till om arbetet?
Vad kinner du var det viktigaste stédet pa arbetsplatsen for dig som nyanstilld?
Vad anser du vara de viktigaste verktygen pa arbetsplatsen som ny personal inom detta
omrade bor ta del av for att undvika att siga upp sig?
Vilka rutiner anser du vara de viktigaste for att underlitta arbetsbérdan gillande alla
kollegor och inte bara nyanstillda?
Vilka delar av introduktionen prioriteras pa arbetsplatsen for nyanstillda?
a. Hur lang var introduktionen nir du anstélldes och hur ling dr den for nyanstillda
idag?
b. Har det skett en foérindring 1 hur introduktionsuppligget ser ut idag jamfért med
nir du anstilldes? Vad?
Vad tror du den primira anledningen ir till att anstdllda stannar kvar?
a. Vad tror du den primira anledningenir till att nyanstillda byter tjanstinom 2-3 ar?
b. “Unscripted” f6ljdfraga baserat pa vad svaret ar.
Finns det perioder pa aret nir arbetsbelastningen ar sirskilt hog? Varfér? Finns det rutiner
och stéd pa arbetsplatsen for att underltta pafrestningen under den hir perioden? Vilka?
Vad dr ndgra specifika rutiner eller strategier pa arbetsplatsen som ar till f6r att motverka
utbrindhet eller h6ga stressnivaer?
Vilka generella traditioner finns pd arbetsplatsen som bidrar till en positiv arbetsmiljé?
a. Exempelvis fikastunder, AfterWork, andra frimjande aktiviteter for positiv

arbetsmiljo.

10. Har ni genomfort organisationsforindringar for att forbittra arbetsmiljon? Vilka/vad?
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