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Forord

For flera ar sedan arbetade jag som socialsekreterare pa en arbetsplats med en hdg
arbetsbelastning, stress och hog personalomséttning. Manga liksom jag sjélv valde att byta
arbetsplats men vissa stannade kvar. Det vackte mitt intresse for vad som ger en méanniska
arbetstillfredsstéllelse och vilja att fortsatta pa sin arbetsplats trots pafrestande

arbetsforhallande, vilket jag har fatt mojlighet att fordjupa mig i med denna studie.

Uppsatsen har 21 197 ord
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Abstract

Title: What contributes to work satisfaction and intention to stay at the workplace?

- social workers’ reflections

Author: Madelein Alsaid

The aim of this study was to investigate how social workers reflect on how various factors in
their work environment contribute to their work satisfaction and intention to stay at the
workplace. Four qualitative group interviews were conducted with totally 16 social workers.
The interviews were analyzed by using three different theoretical models: the demand-
control-support model, the effort-reward model and the model a Sense of Coherence (SOC).
The results were then interpreted from a hermeneutic approach. The result shows that several
interacting factors were described as important for how the social workers perceived their
work satisfaction and their intention to stay at the workplace. Discretion, i.e. being able to
decide independently how to work with the caseload and to have a meningful job were the
two themes that emerged as most important for work satisfaction and intention to stay at the
workplace. The social workers described that their work would not feel meaningful if the
discretion was too limited and if they would not be able to help their clients and to make their
own decisions from the client’s situation and needs. Furthermore, the social workers
described that organizational conditions such as support from colleagues and managers,
participation in what happens at the workplace, clear structures, role clarity and development

possibilities were recurring themses.

Keywords: social workers, work conditions, work environment, work satisfaction, intention

to stay at the workplace



Sammanfattning

Titel: Vad bidrar till arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen?

- socialsekreterares reflektioner

Forfattare: Madelein Alsaid

Syftet med denna studie var att undersoka hur socialsekreterare reflekterar kring olika
arbetsmiljofaktorers betydelse for sin arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Fyra kvalitativa fokusgruppintervjuer genomférdes med totalt 16
socialsekreterare. Svaren analyserades utifran tre olika teoretiska modeller, krav- kontroll-
stodmodellen, anstrangnings- beléningsmodellen och kanslan av sammanhang KASAM. De
har sedan tolkats utifran en hermeneutisk ansats. Av socialsekreterarnas reflektioner framkom
att det ar olika arbetsmiljofaktorer som samverkar med varandra och har betydelse for
upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse och viljan att stanna kvar pa arbetsplatsen. Storst
betydelse tillméttes vikten av att ha ett stort handlingsutrymme och att kunna utfora ett
meningsfullt arbete. Dessa tva faktorer var standigt aterkommande i socialsekreterarnas
reflektioner kring vad som é&r viktigt for arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Socialsekreterarna antydde att arbetet inte skulle k&nnas meningsfullt om de
inte haft tillrackligt handlingsutrymme for att kunna hjalpa sina klienter och kunna fatta
sjalvstandiga beslut utifran klientens livssituation och behov. Andra aterkommande
betydelsefulla arbetsmiljofaktorer var stod fran arbetsgrupp och arbetsledning, delaktighet i

det som sker pa arbetsplatsen, tydliga strukturer, rolltydlighet och utvecklingsmajligheter.

Sokord: socialsekreterare, arbetsvillkor, arbetsmiljo, arbetstillfredsstéllelse, vilja att stanna

kvar pa arbetsplatsen.



1. Inledning

1.1. Bakgrund
Socialsekreterares arbetsvillkor har under manga ar uppmarksammats i flera studier, rapporter

och mediala sammanhang. Av dessa framtrader ofta en dyster bild av deras arbetssituation dar
det framgar att arbetet inom socialtjansten praglas av hog arbetsbelastning, tunga
arbetsarenden, rollkonflikter, bristande handlingsutrymme och for fa anstéllda i forhallande
till arendemangden. Vidare framgar att dessa tuffa arbetsférhallanden medfor att manga
socialsekreterare véljer att Iamna sina arbetsplatser (Tham, 2007; 2008; Perlinski et al., 2012;
McFadden, et al., 2015; Tham, 2016; Baugerud et al., 2017; Welander et al., 2017;
Arbetsmiljoverket, 2018; Astvik et al., 2018; Afa forsakring, 2020).

Det finns omfattande forskning som belyser dessa problematiska arbetsférhallanden inom
socialtjansten, men endast ett mindre antal studier gallande de positiva faktorer i arbetslivet
som gor att socialsekreterare trivs (Vidman & Stromberg, 2014; Healy, 2017; Kullberg &
Hojer, 2017; Welander et al., 2017). | denna studie skiftas fokus fran faktorer som gor att
socialsekreterare valjer att lamna yrket till sddana som skapar arbetstillfredsstéllelse och vilja

att stanna kvar pa arbetsplatsen.

1.2. Syfte och fragestéllningar
Syftet med denna studie ar att undersoka hur socialsekreterare reflekterar kring olika

arbetsmiljofaktorers betydelse for sin arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa

arbetsplatsen.

Fragestallningar

Hur reflekterar socialsekreterare kring betydelsen av:
- arbetets innehall som meningsfulla, utmanande och utvecklande arbetsuppgifter

- olika organisatoriska ramar och forutsattningar som handlingsutrymme, rolltydlighet, tydliga

strukturer och utvecklingsmojligheter

- olika organisatoriska forhallanden som stod fran arbetsledare och arbetsgrupp, klimat pa

arbetsplatsen och i arbetsgruppen



1.3. Centrala begrepp och avgransningar

Detta begrepp ar svaravgransat och omfattar olika aspekter som kan paverka en individ pa
arbetsplatsen. Det kan handla om sadant som &r kopplat till den fysiska arbetsmiljon som
byggnader, maskiner, verktyg, ljusforhallanden, inomhusklimat och buller. Det kan &ven
handla om psykologiska och sociala faktorer som i arbetsplatsens omgivning paverkar
individen (Jakobsson, 2006; EkI6f, 2017). Arbetsmiljofaktorer som inkluderas i denna studie
ar de som beror sociala och psykologiska forhallanden pa arbetsplatsen sasom socialt stod,
arbetsklimat, delaktighet, rolltydlighet, tydliga strukturer, handlingsutrymme och arbetets

innehall.

Begreppet arbetstillfredsstéllelse brukar definieras som ett positivt emotionellt tillstand som
kommer av den uppskattning och tillfredsstéllelse som individen kanner for sitt arbete (Locke,
1979; Spector 1985; 1997). Enligt denna definition ar manniskans upplevelse av
arbetstillfredsstéllelse en kombination av faktorer i arbetsmiljon och hos individen da denna
upplevelse &r individuell och utgor en reaktion pa arbetsmiljon (Kaufmann & Kaufmann,
2005).

| foreliggande studie syftar organisatoriska ramar och forutséttningar till hur arbetet &r
organiserat till exempel om arbetet rymmer mojlighet for inflytande och delaktighet.
Begreppet syftar dven till rolltydlighet, tydliga strukturer pa arbetsplatsen samt

utvecklingsmojligheter.

Med arbetets innehall avses i denna studie betydelsen av de arbetsuppgifter man utfor i det
dagliga arbetet. Det syftar exempelvis till om arbetsuppgifterna upplevs vara meningsfulla,

utmanande och utvecklande for yrkesrollen.

Med socialt stod menas hjalpande handlingar av olika slag och som utgérs av relationer,

interaktioner och stédjande kommunikation mellan manniskor (Karasek & Theorell, 1990). |
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denna studie syftar begreppet till det stod som individen mottar pa arbetsplatsen av kollegor

och chefer. Har ingar inte det sociala stodet som denne har tillgang till i det privata livet.

Begreppet forekommer flitigt i studier kring arbetsvillkor. Definitionen av begreppet
arbetsklimat ar mangfasetterad men brukar dock beskrivas i form av individens upplevelse av
sin arbetsmiljo som framst grundas pa vilka relationer som finns pa arbetsplatsen och hur
kommunikationen fungerar mellan de anstéllda (Denison, 1996; Glisson & James 2002). |
denna studie menas med detta begrepp i vilken man klimatet pa arbetsplatsen och i

arbetsgruppen &r positivt, trivsamt, uppmuntrande och stédjande.

Studien ar uppdelad utifran sex huvudrubriker med egna underrubriker. Varje kapitel
innehaller inledningsvis en mindre disposition for att ge en 6verblick dver kapitlet i fraga. Det
inledande kapitlet innehaller bakgrunden till studien, syftet med studien och fragestallningar
samt begreppsforklaringar och avgransningar. Kapitlet innehaller dven en kortfattad
beskrivning av studiens relevans for socialt arbete och hdlsoframjande arbetsliv. Under det
andra kapitlet, Forskningsoversikt, finns sékprocessen som har tillampats for insamling av
tidigare forskning och en 6versikt av kunskapslaget inom omradet. | detta kapitel finns en
beskrivning av socialsekreterares arbetsvillkor utifran tidigare studier inom omradet. Fokus &r
dock pa studier som beror arbetsmiljofaktorer som har betydelse for socialsekreterares
upplevelse av arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen. Kapitlet
avslutas med en kort sammanfattning av kunskapslaget. | det tredje, Teoretiska perspektiv,
beskrivs de tre teoretiska utgangslagena for studien: krav-kontroll-stodmodellen,
anstrangnings-beldningsmodellen och kansla av sammanhang (KASAM). Fjarde kapitlet,
Metod, innehaller en dversikt av det tillvagagangssatt som anvants under studiens
genomfdrande géllande val av vetenskapsfilosofi, forskningsmetod, urval och intervjuguide.
En diskussion kring studiens reliabilitet, validitet och generaliserbarhet fors dven i detta
kapitel. Det fjarde kapitlet avslutas med etiska stallningstaganden. | det femte, Resultat och
analys, finns inledningsvis en kortfattad presentation av studiens deltagare. Darefter gors en
analys av det insamlade materialet. Analysen ar uppdelad utifran studiens tre fragestallningar.
Det sjatte kapitlet, Diskussion, beror studiens resultat och innehaller en diskussion kring
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metodvalet samt forslag pa praktiska implikationer och pa vidare forskning. Studiens avslutas

med Referenser och Bilagor i form av informationsbrev och intervjuguide.

1.4. Studiens relevans for socialt arbete och anknytningen till

halsoframjande arbetsliv
| flera studier beskrivs arbetsmiljon inom socialtjanstens organisationer som bristféallig (Tham,

2008; 2016; Welander et al., 2017; Astvik et al., 2018). En sadan arbetsmiljo kan ge upphov
till negativa konsekvenser for den enskilda individen sdsom ohalsa (Wéahrborg, 2009; Sverke
et al., 2016). Att drabbas av ohélsa medfor inte enbart daligt maende och sjalvfortroende, det
kan dven leda till andra konsekvenser for den enskilda individen som forlorad arbetsinkomst
och begrénsat socialt natverk (Tew, 2005; Rogers & Pilgrim, 2014). Pa organisationsniva kan
bristfalliga arbetsforhallanden medfora att anstalldas prestationsformaga forsamras och
sjukfranvaro okar (Wéhrborg, 2009). | upprepade undersékningar har forskare aven sett att
produktiviteten och kvaliteten pa arbetet sjunker nar anstallda inte trivs (Westberg, 2005;
Wallgren, 2011; Sverke et al., 2016). Sannolikheten att personal sager upp sig kan dven dka
vid bristfalliga arbetsforhallanden (Wéhrborg, 2009; Angelow, 2015). Detta kan i sin tur leda
till forlust av kompetens som ibland inte gar att ersatta (Angeléw, 2015; Hanson, 2015). Pa
samhallsniva kan dven de ekonomiska och sociala foljderna av minskad arbetsldshet och

sjukskrivningar laggas till.

P& samma satt som en bristfallig arbetsmiljo kan medfora negativa konsekvenser for
individen, organisationer och samhallet i stort kan en god sadan leda till positiva effekter. Pa
individniva kan den goda arbetsmiljon framja positiva upplevelser. Den kan ge ménniskan
battre sjalvkansla, socialt stod och ekonomisk trygghet. Socialt arbete har ett tydligt fokus pa
att forsta manniskors interaktioner och samspelet mellan individen och den miljé hon befinner
sig i (Parrish, 2010; Hutchison, 2011). Socialt arbete lyfter fram betydelsen av hur olika
faktorer i arbetslivet paverkar manniskans liv och bidrar darfor till att skapa mer forstaelse for
arbetsmiljons paverkan pa individen. Med denna studie vill jag undersoka hur
socialsekreterare reflekterar kring betydelsen av olika arbetsmiljéfaktorer for sin
arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen. Att fa kunskap om dessa
faktorer gynnar anstallda, organisationer och samhallet samt inte minst brukare som kommer i
kontakt med dessa organisationer. Darmed har studien anknytning till saval socialt arbete som

hélsoframjande arbetsliv.
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2. Forskningsoversikt
| detta kapitel redogors for sokprocessen och sékorden som anvants fér insamling av tidigare

forskning inom omradet. For att fa en dverblick dver socialsekreterares arbetsvillkor redogors
darefter kortfattat, utifran tidigare forskning, arbetssituationen for denna yrkesgrupp. Dérpa
redovisas ett antal studier som ber6r faktorer i arbetsmiljon som har betydelse for
socialsekreterares upplevelse av arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa

arbetsplatsen. Kapitlet avslutas med en kort sammanfattning av kunskapslaget.

2.1. Sokprocess
For att identifiera relevant forskning inom omradet genomférdes en litteratursokning i

databaserna Libris, Diva Porta, Google Scholar och psycINFO. En nagot mer strukturerad
sokning gjordes i SOcINDEX. Avgransningar rorande tidsperiod och sprak gjordes. Jag sokte
studier skrivna pa engelska eller svenska, publicerade 2005- 2020. Nagra av s6korden som
anvéndes var environment-related factors, social workers, work conditions, work
environment, work satisfaction, intention to stay at the workplace, socialsekreterare,
arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen. Dessa sokord kombinerades
pa olika sétt och resulterade i hundratals traffar. Sokning av studier som hade s6korden; social
workers AND work satisfaction gav 826 traffar for publikationsdatum 2005-2020 i SocINDX
och 512 tré&ffar i PsycINFO. S6kning av studier som hade sokorden; environment-related
factors AND social workers AND work satisfaction gav 31 traffar for publikationsdatum
2005-2020 i SocINDEX. Abstrakt till de titlar som framstod som relevanta, utifran

foreliggande studies syfte, lastes och sedan valdes de mest intressanta studierna ut.

Litteratursokningen gjordes dven med hjalp av genomgang av referenslistor i avhandlingar
och vetenskapliga artiklar/reviews. En snabb dversiktlig sokning pa Socialstyrelsens och
Arbetsmiljoverkets hemsidor genomfordes. Jag har avsiktligt valt att inte avgrénsa
litteratursokningen till artiklar, da jag betraktar att all forskning kan ha nagot att bidra med till
helhetsbilden av det &mne som jag @mnar gestalta i denna studie. Att soka litteratur pa flera
sétt kan ge en mer fullstdndig bild &n enbart sokning via databaserna (Medin &
Alexandersson, 2000).
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2.2. Socialsekreterares arbetsvillkor
Arbetsvillkoren for socialsekreterare har som tidigare namnts uppmarksammats bade i studier

och i rapporter déribland i en studie av Astvik och Melin (2012), dar det framgick att
socialtjansten de senaste aren hade genomgatt strukturella forandringar som medforde ett 6kat
fokus pa specialisering och krav pa effektivitet och besparingar. Astvik och Melin (2012)
beskrev i sin studie att dessa férandringar ledde till tuffare arbetsvillkor for socialsekreterarna
da arbetskraven 6kade for dem i snabbare takt &n de tillgangliga resurserna. | en annan studie
av Astvik och Melin (2013) undersoktes arbetsvillkoren for socialsekreterare och déribland
vilka strategier de anvande for att hantera hoga krav i arbetet. Studien genomférdes i form av
16 semistrukturerade individuella intervjuer och fyra gruppintervjuer med ytterligare 16
socialsekreterare fran tva kommuner i Sverige. | studien beskrev socialsekreterarna att arbetet
kénnetecknades av en hdg arbetsbelastning och obalans mellan arbetskrav och resurser. De
upplevde att denna obalans gav upphov till ohalsa och paverkade negativt arbetskvaliteten.
Dessa socialsekreterare beskrev att de anvénde olika strategier for att kunna handskas med
denna obalans. De bérjade oftast med Gvertidsarbete som i manga situationer orsakade mer
stress. En annan strategi var att sanka ambitionsnivan pa arbetet, vilket medf6rde moraliska
konflikter. Ytterligare ett satt att hantera obalansen var disengagemang, vilket innebér att man
emotionellt och kognitivt drar sig tillbaka fran arbetet. Enligt denna studie var exit &ven en
strategi som socialsekreterarna anvande. Med denna strategi menas att man avslutar sin
anstallning for att fly fran den stressfyllda arbetssituationen och skydda sig sjalv (Astvik &
Melin, 2013). Att socialsekreteraryrket préaglas av tuffa arbetsvillkor verkar inte vara en unik
situation for socialsekreterare i Sverige. Av en kunskapsoversikt framgick att bristfalliga
arbetsvillkor bland socialarbetare beskrivits i manga internationella studier bland annat i
Storbritannien, USA och Australien (Tham, 2014). Enligt denna éversikt hade dessa lander,
liksom Sverige, svarigheter att behalla och rekrytera socialsekreterare inom yrket. Att olika
organisationer inom socialtjansten har en hdg personalomsattning &r inget nytt. Detta problem
har uppmérksammats i tidigare studier bland annat i Thams (2007) studie som berorde
arbetsvillkoren for socialsekreterare i den sociala barnavarden. Studien visade att
socialsekreterares arbetssituation kdnnetecknades av en hog arbetsbelastning och att narmare
halften av de 309 tillfragade socialsekreterare som arbetade i barnavarden i Stockholms I&n
Overvagde att byta arbetsplats. Tham och Meagher (2009) fann i en annan studie att
socialsekreterares upplevda halsa och trivsel pa arbetsplatsen paverkades negativt av de hdga
kraven som stalls i arbetet. Nar socialsekreterares arbetsvillkor jamfordes med anstéllda pa

andra ménniskobehandlande organisationer som skola, férskola och sjukhuspersonal visade
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det sig att socialsekreteraryrket upplevdes mer pafrestande och kravande (Tham & Meagher,
2009). Arbetssituationen for socialsekreterare i den svenska socialtjansten verkar vara
liknande i andra lander. | en amerikansk enké&tstudie med ungeféar 3 700 socialsekreterare
visade det sig att hog arbetsbelastning och tidspress var de vanligaste faktorerna bakom den
arbetsrelaterade stressen och den héga personalomsattningen inom yrket (Arrington, 2008).
Socialsekreterares arbetsvillkor undersoktes aven i en systematisk litteraturstudie av
McFadden, Campbell och Taylor (2015). Forfattarna fann att arbetsforhallanden inom barn-
och ungdomsvarden var bristfalliga. Arbetet beskrevs vara tungt med omfattande
dokumentationskrav, hdg arbetsbelastning och langa arbetstider samt svarigheter att utvecklas
i yrkesrollen. Av studien framgick dven att manga socialsekreterare 6vervagde att fly yrket pa
grund av de tuffa arbetsforhallandena. Detta resultat aterspeglades ocksa i en studie av
Perlinski, Blom och Morén (2012) som visade att arbetssituationen for socialsekreterare
praglades av orimliga krav i form av hdg arbetsbelastning, tidspress och omfattande
dokumentation. Dessa forhallanden paverkade inte bara socialsekreterarnas upplevda
arbetstrivsel, utan dven mojligheten att dgna tid at etablering av en god relation till klienterna
som &r en viktig aspekt i forandringsarbetet. Ytterligare en studie atergav detta resultat. En
norsk kvantitativ tvarsnittsstudie genomford bland socialsekreterare i den sociala barnvarden
visade att arbetet inom yrket préaglades av en hog arbetsbelastning och bristande
arbetsresurser. Arbetssituationen paverkade socialsekreterarnas upplevelse av halsa och
arbetstillfredsstéllelse i negativ riktning (Baugerud et al., 2017). Rapporter och studier fran de
senaste aren indikerar att arbetsvillkoren for socialsekreterare i Sverige har forsamrats
ytterligare (Arbetsmiljoverket, 2018; Tham, 2018; Afa forsakring 2020). Denna forsémring
beror bland annat pa dkad arbetshelastning och bristande resurser (Arbetsmiljéverket, 2018,
Tham, 2018). Av Thams (2018) studie framgick tydligt att arbetsvillkoren for
socialsekreterare forsamrades markant mellan 2003 och 2014. De forsamrade arbetsvillkoren
medforde en 6kad grad av ohélsa bland denna yrkesgrupp. Studien visade dven att pa grund
av bristfalliga arbetsforhallanden 6vervagde fler socialsekreterare an tidigare att lamna yrket.
Tham konstaterade i sin studie att andelen socialsekreterare som hade avsikt att byta
arbetsplats hade dkat mellan ar 2003 och 2014. Ar 2003 var det 28 % av de tillfrdgade
socialsekreterarna som under det senaste aret 6vervagt att helt byta arbetsplats. Denna siffra
Okade 2014 till 32 %. Enligt Tham (2018) grundade sig de férsdmrade arbetsvillkoren for
denna yrkeskategori bland annat pa en 6kad arbetsbelastning samt en minskad grad av

handlingsutrymme och medbestammande.
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2.3. Varfor stannar socialsekreterarna kvar?
Inom arbetsmiljéforskningen intresserar sig allt fler forskare for vad som gor att anstallda

upplever arbetstillfredsstéllelse och stannar kvar pa en arbetsplats trots bristfalliga

arbetsvillkor.

Hér nedan, i den foljande forskningssammanstéllningen, sorteras olika forskningsresultat
under olika teman for att ge en sa tydlig 6verblick som mdjligt. Dessa teman utgors av de
viktigaste faktorerna som identifierats i tidigare forskning inom omradet. Da olika teman &r

overlappande och gar in i varandra har uppdelningen inte varit sa enkel att gora.

En anstéllds arbetsvillkor kan paverkas av ett flertal faktorer sasom forekomsten av socialt
stod (Skakon, et al., 2010; Sverke et al., 2016). Vikten av socialt stod for socialsekreterares
upplevda arbetstillfredsstallelse liksom for beslutet att stanna kvar pa arbetsplatsen betonas i
ett flertal studier daribland av Nissly, Mor Barak och Levin (2005). | denna studie
genomfdrdes en enkédtundersokning bland drygt 400 socialsekreterare inom den sociala
barnavarden i England. Syftet med studien var att undersoka socialsekreterares arbetsvillkor
och faktorer som paverkade beslutet att [amna eller stanna kvar pa arbetsplatsen. Studien
visade att arbetsvillkoren for denna yrkesgrupp kénnetecknades av hog arbetsbelastning och
hdga arbetskrav vilket ledde till ohélsa och var en viktig orsak till beslutet att lamna
arbetsplatsen. Man sdg aven att forekomsten av ett fungerande socialt stod pa arbetsplatsen
hade en lindrande effekt. Socialsekreterare som upplevde att de hade stod pa arbetsplatsen
uppgav att de var bendgna att stanna kvar trots en hdg arbetsbelastning. Detta resultat
aterspeglades i en tvarsnittsstudie som genomfordes bland drygt 16 000 anstallda vid olika
manniskobehandlande organisationer i Sverige inom landsting och kommuner. Resultatet av
denna studie visade att bristande socialt stod hade negativ inverkan pa de anstélldas hélsa och
arbetstrivsel. Studien visade dven att anstélldas prestationsférmaga och engagemang
paverkades positivt om de hade tillgang till socialt stod (Sundin et al., 2006). Att det finns en
koppling mellan det sociala stodet och arbetstillfredsstallelse pavisades dven i en amerikansk
studie av Mor Barak, Levin, Nissly och Lane (2006). Denna studie genomfordes via
enkatundersokningar och intervjuer med dver 400 socialsekreterare inom den sociala
barnavarden. Syftet med studien var att ta reda pa faktorer som gor att socialsekreterare
stannar kvar pa sina nuvarande arbetsplatser trots tuffa arbetsforhallanden. Av resultatet

framkom att det sociala stodet fran arbetsgruppen var en viktig faktor for arbetstrivseln och
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for att behalla socialsekreterare inom yrket. Andra identifierade betydelsefulla faktorer var
mojligheten till en bra handledning och att fa uppskattning av arbetsledaren for det arbete man
utfor (Mor Barak et al., 2006). Betydelsen av det sociala stodet lyftes &ven fram i en
enkatstudie som genomférdes bland 541 anstéllda inom olika manniskobehandlande
organisationer. Av denna studie framkom att det sociala stodet fran kollegorna och den
nérmaste arbetsledaren hade betydelse for den sjélvskattade hélsan och
arbetstillfredsstéllelsen. Deltagare som rapporterade det hdgsta stodet hade tre ganger béttre
sjalvuppskattad halsa och trivdes battre pa arbetsplatsen an de som ansag att de hade
bristfalligt eller inget socialt stod (Falkenberg et al., 2012). Detta resultat aterspeglades i en
intervjustudie som genomfordes i Storbritannien bland socialsekreterare i den sociala
barnavarden. | denna studie undersoktes faktorer som bidrog till att de Gvervagde att Iamna
sina arbetsplatser. Studien syftade aven till att hitta strategier for att minska den héga
personalomsattningen inom yrket. Resultatet visade att det sociala stodet fran kollegor var en
viktig faktor for att 6ka arbetstrivseln och motverka den héga personalomséttningen. Andra
identifierade aspekter var lagom arbetsbelastning, positivt arbetsklimat, stodjande arbetsledare
och utvecklingsmdjligheter. Forfattarna till denna studie féreslog ett antal strategier for att
behalla socialsekreterare inom yrket. Nagra av dessa var att stéd och uppskattning fran chefer
och ledning implementeras inom organisationer samt att erbjuda socialsekreterares

utvecklingsmojligheter (Healy et al., 2017).

Organisationsklimatets betydelse ar nagot som framkommit i tidigare forskning. En
enkatstudie gjordes av Glisson och Green (2011) med syftet att undersdéka sambandet mellan
organisatoriska arbetsmiljofaktorer och kvalitet i arbetet samt personalomséttning. | studien
deltog ca 1700 socialarbetare och néstan lika stort antal barn i aldrarna 4-16 som haft kontakt
med socialtjansten i USA. Man hittade ett samband mellan ett positivt organisationsklimat
och en god kvalitet i arbetet. Studien pavisade aven att arbetsklimatet hade samband med
arbetstrivseln och personalomsattningen. Betydelsen av arbetsklimatet lyfts ocksa fram i
svenska studier bland annat av Tham (2007). I denna studie framkom att narmare héalften av
de 309 tillfragade socialsekreterarna som arbetade med barn- och unga inom socialtjansten i
Stockholms l&n 6vervagde att byta sin arbetsplats. Tham fann att det sociala klimatet och i
vilken man ledningen visade uppskattning for arbetet som socialsekreterarna utférde var

viktiga faktorer for om man Gvervagde att lamna arbetsplatsen. | en nyare studie av Tham

16



(2018) visade det sig att arbetssituationen for socialsekreterare i den sociala barnavarden
forsamrades ytterligare och att denna forsamring skedde framforallt inom
laginkomstomraden. Socialsekreterare i dessa omraden var mer missnojda vad galler
arbetsklimatet. De var &ven missndjda med arbetets styrning och ledarskap. Resultat av
Thams forskning (2007; 2018) kan tolkas som att ett positivt arbetsklimat och en stddjande
samt uppmuntrande ledning ar viktiga aspekter for att behalla personalen inom yrket.

Ett annat aterkommande tema &r ledarskap. I en undersokning av Tham och Meagher (2009)
framkom i jamforelse med andra professioner som arbetade inom ménniskobehandlande
organisationer att socialsekreterare i den sociala barnavarden var den yrkesgrupp som var
mest intresserad av att byta arbetsplats. | en annan delstudie pa samma material (Tham, 2007)
sag man ett samband mellan ledarskap och personalomsattning. Enligt Tham var
organisationens bristande omsorg gentemot sina anstéllda en av anledningarna till att
socialsekreterare valde att lamna sina arbetsplatser (Tham, 2007). Tham betonade i denna
studie att anstéllda kan klara av en hog arbetsbelastning om de kanner sig uppskattade och
varderade av ledningen. Att det finns samband mellan ledarskap och personalomséttning har
aven framkommit i internationella studier. I en amerikansk forskningséversikt av DePanfilis
och Zlotnik (2008) kring personalomséttning i den sociala barnavarden och vad som avgér om
socialsekreterare stannar kvar pa arbetsplatsen eller inte framgick att en viktig faktor for detta
val var ledarskap. Forekomsten av ett lyhort och stddjande ledarskap var av stor betydelse for
valet att stanna kvar pa arbetsplatsen. Andra betydelsefulla faktorer var mojligheten att ha
kontroll och inflytande dver arbetssituationen och kollegialt stod. Detta resultat aterspeglades
i en studie av P6s6 och Forsman (2012). | denna studie genomforde en enk&tundersokning och
fokusgruppintervjuer med socialsekreterare som arbetade med utredningar i den sociala
barnavarden i Finland. Arbetet beskrevs av socialsekreterarna som stressfyllt och
arbetsbelastningen som hog. Forfattarna konstaterade dock att stodet fran arbetsledningen var
en viktig faktor for att arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar inom yrket trots
pafrestande arbetsforhallande. Andra identifierade betydelsefulla faktorer var att ha
klientkontakt och stod fran arbetsgruppen (Pos6 & Forsman, 2012).
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Ytterligare ett tema som aterkommer i studier som berdr arbetsmiljon ar betydelsen av att ha
balans mellan krav som stélls pa den anstéllda och maéjligheten till kontroll Gver
arbetssituationen. I en studie genomférd inom olika ménniskobehandlande organisationer i
Sverige (Lindberg et al., 2006) deltog totalt 7 735 anstéllda inom kommuner och landsting
varav 80 procent var kvinnor. Dessa anstéllda foljdes under 1,5 ar. Resultatet visade att de
faktorer i arbetslivet som frdmjade hélsa och bidrog till en battre arbetstrivsel var att
arbetskraven var hanterbara och att anstillda upplevde att de hade kontroll éver arbetet. Aven
organisatoriska faktorer sasom socialt stod, tydlighet i arbetsrollen och uppskattning for val
genomforda arbetsinsatser beskrevs i studien som viktiga for upplevd hélsa och arbetstrivsel
(Lindberg et al., 2006). I en kunskapssammanstallning av Tham (2014) kring
socialsekreterares arbetsvillkor framkom att arbetssituationen for denna yrkesgrupp praglades
av hog arbetshelastning och lag kontroll. Tham beskrev i denna sammanstélining att den
svenska socialtjansten kan forbattras genom att socialsekreterare far rimliga arbetskrav da
lagom arbetsbelastning kan 6ka mojligheten till kontroll éver arbetssituationen och forbéttra
arbetskvaliteten. Vikten av att ha balans mellan krav och kontroll for stabilisering av
personalomsattning framkom dven i en kvalitativ studie av Welander, Astvik och Isaksson
(2016). Denna studie genomférdes med socialsekreterare som valt att avsluta sina tjanster. Av
de 70 personer som medverkade i studien uppgav de flesta att anledningen till att de valde att
lamna arbetsplatsen var missnoje med arbetsforhallandena och att en viktig orsak till missnoje
var obalansen mellan arbetskrav och resurser. Socialsekreterarna uttryckte att jobbkraven
overskred tillgangliga resurser, vilket inte bara ledde till en hog arbetsbelastning, utan &ven
begransade mojligheterna att utfora ett bra arbete. Forfattarna till denna studie lyfte fram
betydelsen av att ha balans mellan krav och resurser. Da denna balans ger individen mojlighet
till kontroll Over arbetssituationen. Denna balans kan i sin tur 0ka arbetstrivseln och minska
personalomsattningen inom socialtjanstens organisationer (Welander et al., 2016). Detta tema
undersoktes dven i en norsk kvantitativ tvarsnittsstudie genomfoérd bland socialsekreterare i
den sociala barnvarden. Av studien framkom att arbetssituationen for denna yrkesgrupp
kannetecknades av en tung arbetsborda och tidspress. Man sag ett samband mellan kontrollen
Over arbetssituationen och upplevd hélsa och arbetstillfredsstallelse. Andra identifierade
betydelsefulla faktorer for denna upplevelse var socialt stéd och positiva utmaningar
(Baugerud et al., 2017).
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Vikten av att ha ett stort handlingsutrymme for arbetstillfredsstéllelse lyfts fram i ett flertal
studier daribland i en studie av Hultberg (2007). | denna studie undersoktes
arbetsmiljofaktorer som har betydelse for socialsekreterares upplevda halsa och
arbetstillfredsstallelse. Studien visade att upplevelsen av att ha ett stort handlingsutrymme och
att ha mojlighet att paverka arbetet och arbetssituationen hade samband med arbetstrivseln.
Andra viktiga faktorer som ansags ha betydelse for att oka arbetstrivseln och motverka en hog
personalomsattning var tydliga strukturer, delaktighet i det som sker pa arbetsplatsen och att
ha en lyhord arbetsledare. 1 en forskningsoversikt av Collins (2015) atergavs detta resultat. Av
denna 6versikt framkom att socialsekreterare arbetade i organisationer som styrde och
begransade deras handlingsutrymme. | dversikten beskrevs dven att dessa organisationer hade
begransade resurser, vilket hindrade denna yrkesgrupp fran att utfora ett arbete av bra kvalité
och som satt grénser for vad som var mojligt for dem att gora. Det begransade
handlingsutrymmet paverkade i sin tur socialsekreterares halsa och arbetstrivsel negativt.
Resultatet kan tolkas som att handlingsutrymmet har betydelse for upplevelsen av
arbetstillfredsstéllelse. Att handlingsutrymmet kan leda till positiva kanslor lyftes fram i en
longitudinell tvarsnittsstudie (Bergstrom et al., 2008). Studien genomférdes med 3719
svenska arbetstagare fran olika manniskobehandlande organisationer. Av denna framkom att
personal som var delaktiga i arbetet och hade ett relativt stort handlingsutrymme trivdes pa
sina arbetsplatser. Andra identifierade betydelsefulla faktorer for arbetstrivseln var det sociala
klimatet, ett stodjande ledarskap och att fa uppskattning for val utfort arbete (Bergstrom et al.,
2008). Tham (2018) beskrev i sin studie att arbetsvillkoren for socialsekreterare forsamrades
mellan 2003 och 2014 och att allt fler socialsekreterare an tidigare dvervégde att lamna yrket
pa grund av bristfalliga arbetsforhallanden. Enligt Tham (2018) berodde de forsamrade
arbetsvillkoren for denna yrkeskategori bland annat pa en 6kad arbetsbelastning samt en
minskad grad av handlingsutrymmet. Resultat av Thams forskning (2018) kan tolkas som att

handlingsutrymmet &r en viktig faktor for att behalla socialsekreterare inom yrket.

Ett annat aterkommande tema ar rolltydlighet. | en studie i Storbritannien genomfordes
intervjuer med 50 socialsekreterare. Av resultatet framkom att hdga arbetskrav i kombination
med bristande kontrollmdjligheter gav upphov till ohélsa. Det visade dven att tydligheten i

yrkesrollen och tydliga avgransningar av arbetsuppgifterna var viktiga aspekter for
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arbetstillfredsstéllelse (Stanley et al., 2007). Betydelsen av rolltydlighet framkom &ven i en
litteraturdversikt av Stalker, Mandell, Frensch, Harvey och Wright (2007). | denna studie fann
man att socialsekreterare i den sociala barnavarden kunde uppleva bade hog
arbetstillfredsstéllelse och ohélsa i form av psykisk utmattning samtidigt. Den sist ndmnda
upplevelsen paverkades framst av den hoga arbetsbelastningen och av oklarheter som fanns i
yrkesrollen. Upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse skapades genom engagemanget i sjélva
arbetet och majligheten att hjalpa malgruppen att astadkomma en forandring. 1 denna studie
betonades vikten av att ha tydlighet i yrkesrollen och lagom arbetsbelastning for att 6ka
trivseln pa arbetsplatsen. Betydelsen av rolltydlighet for arbetstillfredsstallelse diskuterades
aven av forskare i Sverige. | en studie av Tham och Meagher (2009) uppgav socialsekreterare
att de upplevde l&gre rolltydlighet i jamforelse med andra yrken inom manniskobehandlade
organisationer. Socialsekreterarna uppgav aven att denna otydlighet gjorde att de dgnade sig
at arbetsuppgifter som de ansag vara illegitima. De beskrev att dessa uppgifter tog 6ver och
lamnade mindre tid at samtal med klienterna. Vidare uppgav socialsekreterarna att
otydligheten i yrkesrollen paverkade arbetstrivseln i negativ riktning. Studiens resultat kan
tolkas som att rolltydlighet har samband med arbetstrivseln. Detta resultat atergavs i en studie
av Bjork, Bejerot, Jacobshagen och Harenstam (2013). Studien genomférdes bland
mellanchefer inom olika kommunala organisationer i Sverige med syftet att undersoka
betydelsen av tydligheten i arbetsuppgifterna och i yrkesrollen for upplevd hélsa och
arbetstillfredsstallelse. Resultat visade att mellanchefer i organisationer som praglades av en
otydlig styrning upplevde ohalsa och trivdes inte pa sina arbetsplatser. Forfattarna till denna
studie betonade betydelsen av att skapa tydliga yrkesroller da man sag att tydligheten hade en
positiv inverkan pa upplevelsen av arbetstillfredsstallelse bland anstallda (Bjork et al., 2013).

Mgjligheten att ’gora skillnad” och att utféra meningsfulla arbetsuppgifter beskrivs i ett
flertal studier vara en betydelsefull faktor for arbetstrivseln och avsikten att stanna kvar pa
arbetsplatsen bland annat i en studie av Chiller och Crisp (2012). | denna studie undersoktes
vilka faktorer som hade betydelse for socialsekreterares beslut att stanna kvar inom yrket trots
en hog arbetsbelastning. Av resultatet framkom att arbetsuppgifterna i form av att hjélpa
andra att uppna en positiv forandring i livet var en viktig faktor for beslutet att stanna kvar
inom yrket. Att arbetet i sig upplevdes vara utmanande och utvecklande var dven betydande.

Andra identifierade faktorer var mojligheten att ha kontroll Gver arbetssituationen och rimlig
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arbetsbelastning (Chiller & Crisp, 2012). Detta resultat aterspeglades i en studie av Shier och
Graham (2014) som visade att den storsta kéllan till arbetstrivsel bland socialsekreterarna var
arbetet i sig. Socialsekreterarna beskrev arbetsuppgifterna som meningsfulla och vardefulla da
de kunde hjalpa klienterna att uppna en positiv forandring i livet. Andra viktiga faktorer for
arbetstrivseln var lyhérda och stodjande arbetsledare. | enlighet med detta resultat har flera
andra studier visat att ett av de starkaste motiven for en socialsekreterare att stanna kvar pa sin
arbetsplats ar synen pa arbetet som vardefullt och meningsfullt. Ett forskarteam fran Sverige,
England och Italien intervjuade drygt 40 socialsekreterare och chefer inom olika
organisationer tillhérande den offentliga socialtjansten. Syftet var att undersoka vilka
drivkrafter och motiv som lag bakom socialsekreterares beslut att stanna kvar pa sina
arbetsplatser trots kravande arbetsuppgifter och hdg arbetsbelastning. Intressant med denna
studie ar att trots att den sociala barnavarden i de tre landerna var organiserad pa olika satt
visade det sig att de hade liknande problem och erfarenheter vad galler stora avhopp fran
yrket. De flesta av studiens deltagare beskrev att de valde att stanna kvar inom verksamheten
pa grund av arbetets innehall. Arbetet med familjer och unga uppfattades som meningsfullt
och arbetsuppgifterna som utvecklande for yrkesrollen. En annan betydelsefull drivkraft
bakom beslutet att stanna kvar var socialt stod. Nar krav som stalldes pa den anstallda var for
hdga och resurser i organisationen saknades blev relationerna i arbetsgruppen den viktigaste
faktorn for intentionen att stanna kvar inom yrket (Frost et al., 2018). Betydelsen av
arbetsuppgifterna betonades &ven i en enkatundersékning som genomfordes med drygt 5 000
socionomer anstéllda inom olika organisationer tillhdrande socialtjansten i Sverige. | denna
studie sdg man ett samband mellan meningsfulla arbetsuppgifter och arbetstillfredsstallelse.
Socionomer som tyckte att de utférde ett meningsfullt arbete upplevde arbetstillfredsstéllelse.
Andra identifierade faktorer som hade betydelse for arbetstrivseln och viljan att stanna kvar
inom yrket var tydlighet i yrkesrollen, delaktighet i det som sker pa arbetsplatsen och
inflytande dver arbetssituationen (Astvik et al., 2019). Detta resultat aterspeglades i en annan
enkatundersokning som genomfodrdes med drygt 800 socialsekreterare i Sverige.
Undersokningen visade att socialsekreterare som upplevde att de utforde ett betydelsefullt
arbete och av bra kvalitet kdnde arbetstillfredsstallelse. Att ha en god relation till klienterna
beskrevs &ven av socialsekreterarna som en viktig aspekt for arbetstillfredsstallelsen och valet

att stanna kvar pa arbetsplatsen (Geisler et al., 2019).
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2.5. Sammanfattning av kunskapsoversikten
Sammanfattningsvis visar tidigare studier som berdr socialsekreterarnas arbetsvillkor att

denna yrkesgrupp hanterar tunga arenden, ofta har en hég arbetsbelastning och upplever att de
inte har tillrackligt med resurser for att hantera arbetets krav. Till foljd av de tuffa
arbetsférhallandena 6vervager manga socialsekreterare att lamna yrket. Kunskapsoversikten
visar aven att den bristféalliga arbetsmiljon inom socialtjdnstens organisationer inte &r ett unikt
problem i Sverige, utan existerar internationellt. Manga lander har, liksom Sverige, en hog

personalomsattning inom detta yrke.

Ett flertal studier har undersokt faktorer som bidrar till arbetstillfredsstallelse och till minskad
personalomsattning inom socialtjanstens organisationer. Av dessa studier framkommer att det
finns stark koppling mellan & ena sidan arbetsmiljofaktorer och & andra sidan
arbetstillfredsstallelse och socialsekreterares intention att stanna kvar pa arbetsplatsen.
Tidigare studier visar dock att det inte finns en enskild faktor som paverkar upplevelsen av
arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa en arbetsplats utan flera olika faktorer
samverkar med varandra. Det som dessa studier funnit vara betydelsefullt har varit
organisatoriska faktorer som stdd av kollegor och ledning, rolltydlighet och delaktighet.
Andra identifierade betydelsefulla faktorer &r balans mellan krav och kontroll, krav och
resurser samt att ha ett relativt stort handlingsutrymme. Upplevelsen av att man utfor ett
meningsfullt och vérdefullt arbete lyfts dven fram som en viktig faktor for
arbetstillfredsstéllelsen och valet att stanna kvar pa arbetsplatsen trots pafrestande

arbetsforhallanden.

3. Teoretiska perspektiv

| detta kapitel redogo6rs och presenteras de tre teoretiska modellerna som ligger till grund for analysen
av resultatet. De modeller som anvénds i denna studie &r krav- kontroll- stédmodellen, anstrangnings-
beléningsmodellen och ké&nsla av sammanhang (KASAM). Kapitlet bérjar med en beskrivning av

betydelsen av att kombinera dessa teoretiska modeller i samma studie.

3.1. Teoretiska utgangspunkter
| syfte att fa en 6verblick 6ver hur den anstéllda och arbetsmiljén samverkar med varandra

anvands inom arbetsmiljoforskningen olika teoretiska modeller. De mest anvanda modellerna

ar den sa kallade krav-kontroll-stédmodellen (Karasek & Theorell, 1990), anstrangnings-
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beléningsmodellen (Siegrist, 1996) och kanslan av sammanhang KASAM (Antonovsky,
1996). Jag har i denna studie valt att anvénda dessa modeller i analysprocessen. Att olika
teoretiska modeller kombineras och integreras i samma studie kan vara fordelaktigt da det
bidrar till att forstaelsen av det studerade fenomenet bli tillrackligt mangfacetterad (Parrish,
2010; Hutchison, 2011).

De valda teoretiska modellerna i denna studie har olika fokus och bidrar pa sa sétt till att
belysa faktorer kopplade till arbetsmiljon ur olika perspektiv. Krav-kontroll-stédmodellen
fokuserar pa balansen mellan arbetets krav och de resurser som finns for att mota dessa krav
med betoning pa betydelsen av det sociala stodet (Karasek & Theorell, 1990). Anstrangnings-
beléningsmodellen tar fasta pa positiva faktorer som organisationer kan tillhandahalla och
som i sin tur kan antas leda till 6kad motivation hos de anstéllda och till arbetstrivseln
(Siegrist, 1996), medan KASAM modellen forsoker tacka in sd mycket som majligt av det
som finns i arbetsmiljon med fokus pa det salutogena perspektivet (Antonovsky, 1996). Trots
att de teoretiska modellerna har olika fokus betonar dessa att arbetsmiljon har betydelse for

den anstalldas upplevelse av arbetstillfredsstallelse.

Nedan foljer en beskrivning av de teoretiska modellerna som kommer att anvandas i studien:

3.2. Krav-kontroll-stodmodellen
En modell som haft ett starkt genomslag inom forskningen &ar den krav-kontroll-stédmodell

som utvecklats i samarbete mellan Karasek och Theorell 1990. Modellen berér de tva
arbetsmiljofaktorerna krav och kontroll. Enligt denna modell syftar krav pa tidspress och
arbetsbelastning, medan kontroll handlar om saval beslutsutrymme som mojligheter for de
anstallda att utnyttja sina fardigheter i arbetet. Enligt modellen kan hdga arbetskrav och
bristande handlingsutrymme leda till langsiktiga negativa konsekvenser for individen.
Karasek (1979) papekade vikten av att ha balans mellan krav och kontroll da denna balans &r
en avgorande faktor for arbetstrivsel och halsa. Modellen utvecklades senare i samarbete
mellan Karasek och Theorell (1990) och utvidgades till att omfatta en tredje faktor, socialt

stod i arbetslivet.

Krav-kontroll-stddmodellen betonar interaktionen mellan individen och hennes omgivning
och beskriver hur krav, kontroll och stod som &r faktorer kopplade till omgivningen kan
samverka med varandra och skapa olika arbetssituationer. Enligt denna modell avser krav den

arbetsbelastning med hansyn till den tid som avsétts for arbetet. Det handlar ocksa om den
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mentala belastningen arbetsuppgifterna upptar. Med kontroll menas handlingsutrymmet som
den arbetstagaren har Gver sitt arbete och i sitt arbete. Det handlar &ven om mojligheten for
den anstallde att kunna utnyttja sin kompetens. Med stdd menas socialt och emotionellt stod
som upplevs finnas pa arbetsplatsen hos arbetskamrater och arbetsledare (Karasek & Theorell,
1990).

Modellens antagande é&r att stora krav kombinerat med liten kontroll kan leda till ohélsa och
stress. I modellen definieras fyra typer av olika arbetssituationer. Dessa &r aktivt arbete, spant
arbete, passivt arbete och avspant arbete. Det aktiva laget innebdr att arbetstagaren har hog
belastning och hégt handlingsutrymme. Detta lage anses vara bra da det hoga
handlingsutrymmet underlattar for individen att hantera pafrestningar i arbetslivet. Den
passiva arbetsrollen utgors av laga krav men aven av ett litet beslutsutrymme. Att befinna sig i
sadant lage kan leda till att en del kunskaper och fardigheter som den anstéllda hade gar
forlorade da han eller hon inte far mojlighet att anvanda sin kompetens och kunskap. Detta
kan &ven motverka motivation och leda till ohélsa. Det spanda l&get innebar att
arbetsbelastningen ar hog och att handlingsutrymmet ar lagt. Avsaknad av socialt stod pa
arbetsplatsen i kombination med att arbetstagaren befinner sig i ett spant lage anses vara den
mest ogynnsamma nar det géller halsa. | det avspanda laget ar kraven Iaga och
beslutsutrymmet stort. Individen har kontroll 6ver arbetsuppgifterna och det &r mojligt for
henne att sjalv bestdamma hur arbetet skall utféras. Kombinerat med hdgt socialt stod ar detta

den mest gynnsamma arbetssituationen (Karasek & Theorell, 1990).

Karasek och Theorell h&vdar att krav inte alltid préglas av negativa upplevelser utan det som
vasentligt ar forhallandet mellan krav och kontroll. | detta sasmmanhang betonas vikten av
socialt stod da forekomsten av ett fungerande socialt stod anses vara en bidragande faktor till
Okad upplevd hélsa, valbefinnande och tillfredsstallelse i arbetet. Enligt modellen kan de
negativa konsekvenserna av hoga arbetskrav lindras av 6kat handlingsutrymme och/eller
starkt socialt stod. En arbetssituation dar hoga krav kombineras med ett stort
handlingsutrymme och en tillgang till socialt stod antas vara utvecklande och halsoframjande
(Karasek & Thorell 1990).
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3.3. Anstrangnings-beloningsmodellen
| syfte att forsta hur olika faktorer i arbetslivet kan paverka hélsan samt upplevelsen av

tillfredsstéllelse och valbefinnande anvands anstrangnings- beléningsmodellen som
presenterades av Johannes Siegrist (1996). Anstrangnings- beléningsmodellen utgar fran att
individens arbetsinsats gors inom ramen for ett forvéntat resultat som forutsatter balans
mellan anstrdngning och beldning. | denna modell skiljer man mellan inre drivkraft i
anstrangningen som betingas av individens egenskaper och yttre drivkraft som ar kopplade till
omgivningen. Med den inre drivkraften menas bland annat individens motivation och
sjalvkansla medan med den yttre menas beldning som kan besta av pengar, uppmuntran,
utvecklingsmojligheter och uppskattning. Sett ur denna modell betraktas individens egna
kénsloreaktioner som viktigaste for beddmningen om det foreligger balans mellan dessa

komponenter eller ej (Siegrist, 1996).

Enligt modellen kan individen klara en hog grad av anstrangning om hon samtidigt far en
motsvarande grad av bel6ning. Om individen anser sig fa en rimlig beléning for sina
anstrangningar leder det till ett 6kat engagemang och en 6kad upplevd halsa och
arbetstillfredsstallelse. A andra sidan om individen upplever att hon inte far den bel6ning som
hon anser sig vara vard efter sin arbetsinsats uppstar negativa kanslor i form av stress och icke
tillfredsstéllelse. | anstrangning-beléningsmodellen ses dven arbetsuppgifternas karaktér som
en betydelsefull faktor da individens motivation och arbetsinsats 6kar om hon upplever

arbetsuppgifterna som meningsfulla, utvecklande och utmanande (Siegrist, 1996).

3.4. Kanslan av sammanhang KASAM
Antonovsky (1996) myntade begreppet KASAM som star for kansla av sammanhang.

KASAM bestar av tre komponenter; begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Med
begriplighet menas att individen forstar vad som hander trots att det intraffar obehagliga och
stressiga handelser. Detta forutsatter att information som hon far tillgang till ar tydlig och inte
for kaotisk och ofdrklarlig. Hanterbarhet handlar om i vilken utstrackning man upplever sig
ha resurser att handskas med stressiga situationer. Det kan vara egna eller yttre resurser som
ar kopplade till omgivningen t.ex. sociala natverk. Meningsfullhet handlar om att man anser
att livet har en mening och att det ar vért att konfronteras med de utmaningar och problem

som uppstar i tillvaron. Dessa tre komponenter samverkar men ar inte beroende av varandra.
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Av de tre delbegreppen i KASAM menar Antonovsky att meningsfullhet forefaller vara den
viktigaste, eftersom ménniskor standigt behéver k&nna en mening i det de gor och i saker som
hander. Utan meningsfullhet blir antagligen den eventuella hanterbarheten och begripligheten
ganska kortvarig. Dessutom kommer den person som upplever stark meningsfullhet att skaffa
sig bade kunskap och resurser for att hantera och l6sa kravande uppgifter (Antonovsky, 1996;
2005).

Antonovsky havdar att pafrestningar och stress ar naturliga tillstand och att det inte behover
vara negativt for halsan. Ju hogre grad av KASAM en individ har desto battre formaga har
hon att hantera svara och stressiga livssituationer. En stark KASAM bidrar till att uppratthalla
hélsa. En lag kénsla av sammanhang gor att personen ser sig sjalv som ett offer for

omsténdigheterna och kanner att tillvaron saknar mening (Antonovsky, 1996; 2005).

4. Metod

| detta kapitel redogdrs inledningsvis for den vetenskapsfilosofiska positionen, valet av
forskningsmetod och hur urvalsprocessen genomforts. Dérefter redogors for de analysverktyg som
anvands vid analysen och tolkningen av den insamlande empirin. Kapitlet avslutas med en diskussion
om studiens trovardighet med utgangspunkt i validitet och reliabilitet samt en redogérelse kring de

etiska stallningstaganden som gjorts under studiens gang.

4.1. Forskningsmetod

For att fa en 6kad forstaelse for vilka faktorer som bidrar till arbetstillfredsstallelse har det
empiriska materialet till denna studie generats i fokusgruppintervjuer med socialsekreterare
anstallda inom fyra olika enheter tillhdrande socialtjanstens organisationer. Att studien har en
kvalitativ design beror bland annat pa att kvalitativa intervjuer ar den metod som bast ger
mojlighet att forsta intervjupersonernas upplevelser utifran sina egna meningsbeskrivningar
(Kvale & Brinkmann, 2014). Fokusgruppintervju valdes da den ger en inblick i hur méanniskor
diskuterar ett visst &mne och samspelar med varandra (Halkier, 2010). Wibeck (2010)
beskriver att om man vill studera hur samtalet kring ett givet &mne kan gestalta sig bland en
grupp méanniskor ar fokusgrupper en bra metod. Enligt Wibeck kan det faktum att deltagarna
lyssnar pa vad andra i gruppen beréattar om erfarenheter som liknar sadant man sjalv varit med

om bli en uppmuntran att uttrycka sig sjalv.
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4.2. Metodologiska 0vervaganden
Fokusgrupper har, liksom alla andra forskningsmetoder, bade positiva och negativa sidor. En

negativ aspekt med att anvanda fokusgrupper &r att resultat fran denna metod inte ar statistiskt
generaliserbara (Billinger, 2005; Wibeck, 2010). En annan negativ aspekt med metoden ar
risken att vissa deltagare inte kanner sig bekvama med att uttrycka sina asikter nar de deltar i
intervjuer med andra (Wibeck, 2010). Vidare menar Wibeck att metoden staller krav pa
intervjuarens formaga att styra en gruppdiskussion da det finns risk att dominanta personer tar
over diskussionen pa bekostnad av mer tillbakadragna (Wibeck, 2010). Ytterligare en
begransning med fokusgruppintervjuer ar att det kan uppsta svarigheter med fokusgrupper om
gruppen inte ar tillrackligt homogen eller &mnet som ska undersokas ar kénsligt (Billinger,
2005). Ett dilemma som kan uppsta via att anvanda fokusgrupper ar gruppens inverkan pa
enskilda personers asikter. Nar en diskussion sker i en grupp kan det innebéra att nagon med

en annorlunda uppfattning upplever svarigheter att uttrycka sina asikter (Denscombe, 2009).

Att anvéanda kvalitativa individuella intervjuer for insamling av data i denna studie skulle ha
varit mojlig da enskilda intervjuer mojliggor for intervjupersonerna att tala detaljerat om sina
uppfattningar och upplevelser (Kvale & Brinkmann, 2014). Att valja fokusgruppintervjuer
tycktes dock vara mer lampligt da till skillnad fran en individuell intervju kommer i en
gruppintervju en bredare skala av idéer fram (Wibeck, 2010). En annan fordel med
fokusgruppintervjuer ar att intervjuarens styrande roll i fokusgruppmetoden minskas. Detta da
intervjuaren inte i samma utstrackning som vid de individuella intervjuerna maste ta initiativ
for att halla samtalet vid liv (Wibeck, 2010). Att anvanda enkatundersokning hade aven varit
mojligt, men med forbestamda svarsalternativ hade jag gatt miste om deltagarnas beskrivande
bild av sina uppfattningar och upplevelser (Kvale & Brinkmann, 2014).

Mot bakgrund av att studien har ett positivt fokus da det handlar om arbetsmiljofaktorer som
bidrar till arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen, bedémdes det inte

problematiskt att anvédnda metoden trots de ovan redovisade begransningarna.

4.3. Tillvagagangssatt och urvalsprocess
Innan urvalsprocessen inleddes bestdmdes kriterier som deltagarna skulle uppfylla for att

kunna medverka i studien. Kriterierna som skulle uppfyllas var att deltagarna skulle vara
utbildade socionomer och att vid tidpunkten for intervjuerna arbeta med myndighetsutévning

och med yrkestiteln socialsekreterare.
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For att pa ett effektivt satt kunna na socialsekreterare som uppfyller kriterierna anvants
snobollsurval. Denna form av urval baseras pa en metafor dar en snoboll sétts i rullning och
vaxer sig storre. Det innebar att en deltagare hanvisar till en annan eller flera deltagare och sa
vidare. Pa sa sétt blir det enklare att fa tag pa deltagare som é&r villiga att beratta om sina
situationer och upplevelser (Trost & Hultaker, 2016). Denna urvalsmetod anvands ofta inom
den kvalitativa forskningen da det viktigaste tycks vara att komma i kontakt med personer
som vill berétta om sina upplevelser (Lilja, 2005; Wibeck, 2010). Ett problem som dock kan
uppsta med ett snobollsurval ar att deltagarna kanner varandra. Det kan medfora en risk att
deltagarna héanvisar till andra personer som delar sina egna uppfattningar, vilket kan innebéra
en risk for ensidiga resultat (Dahlin-lvanoff, 2015; Trost & Hultaker, 2016). Efter att jag gjort
ett 6vervagande avseende fordelar och nackdelar med att anvanda snoébollsurvalmetoden valt
jag anda att anvanda denna urvalsmetod. En viktig anledning till detta &r att studien handlar
om arbetsmiljons positiva inverkan pa de anstéllda och darfor kan det vara fordelaktigt att
undersoka hur flera socialsekreterare fran samma arbetsplats reflekterar kring faktorer i
arbetsmiljon som bidrar till arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen.

| praktiken har jag anvant snébollsurvalmetoden pa foljande satt; for att fa tag pa
socialsekreterare som uppfyllde kriterierna kontaktade jag socialsekreterare fran mina egna
tidigare arbetsplatser och studiesammanhang. Jag informerade om studien och ett
informationsbrev skickades ut till kontaktpersonerna som av dessa vidarebefordrades till
socialsekreterare pa samma arbetsplats. De som uppfyllde kriterierna och ville medverka i

studien anmélde sjélva sitt intresse.

Innan genomfdrandet av intervjuerna var tanken att ha fokusgruppintervjuer med ungefar sex
grupper. Jag upptackte ganska snabbt att det skulle vara svart att genomfora detta. Flera
personer som var verksamma inom olika organisationer tillhérande socialtjansten och som jag
var i kontakt med uppgav att arbetslaget var anstrangt. Jag var d&ven medveten fran borjan att
det inte skulle vara enkelt att fa tag pa deltagare da jag vet av mina arbetserfarenheter att
socialsekreterarna oftast har hog arendeméangd. Tidigare forskning styrker dven detta.
Tidsbrist och hég arbetsbelastning hos socialtjanstens organisationer gor att socialsekreterare
maste prioritera vad de kan utféra under sin arbetstid (Tham, 2008; Welander et al., 2017). Att

medverka i en studie star kanske inte hogst pa socialsekreterares prioriteringslista.

Jag lyckades dock efter manga kontakter boka tid med sex grupper. Tva av dessa grupper

meddelade nagra dagar innan intervjuerna att de var tvungna att avboka da de hade en orimlig
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arbetsbelastning. Till f6ljd av detta bortfall lyckades inte jag genomféra mina intervjuer med

sex fokusgrupper som jag hade tankt fran bérjan. Jag hann inte heller rekrytera nya deltagare.

Efter rekryteringsprocessen borjade jag fundera pa hur manga deltagare det skulle vara i varje
grupp. Wibeck (2010) menar att ett Iampligt deltagarantal i en fokusgrupp inte bor vara fler &n
sex da det finns risk att det bildas subgrupper som talar med varandra eller att vissa personer
inte kommer till tals. Vidare menar Wibeck att om deltagarna ar framlingar for varandra kan
det finnas en risk att blyga personer blir mer tystlatna. | denna studie genomfordes intervjuer
med fyra fokusgrupper och i varje grupp deltog mellan tre till fem socialsekreterare som
arbetade pa samma arbetsplats. Totalt deltog 16 socialsekreterare fran fyra olika
organisationer tillhérande den kommunala socialtjdnsten. Socialsekreterarna fick sjalva
bestdmma var och nér intervjuerna skulle dga rum. Wibeck (2010) havdar att genomférande
av fokusgrupper i en ovan och otrygg miljé kan medféra att en diskussion som skulle ha varit
spontan istallet hammas. Samtliga deltagare valde att bli intervjuade pa sina arbetsplatser
tillsammans med sina kollegor som meddelade sitt intresse till att medverka i denna studie.

Intervjuerna varade mellan 50 till 60 minuter.

4.4. Intervjuguide
For att uppmuntra till en diskussion i grupperna har jag valt att anvdnda mig utav

halvstrukturerade och tematiska intervjuer. Med halvstrukturerade och tematiska intervjuer
menas samtal som varken ar 6ppna eller foljer ett helt strukturerat frageformular (Bryman,
2016). For att undvika att diskussionerna blir oorganiserade och for att fa svar pa mina
fragestéllningar har jag stéllt ett fatal 6ppna fragor under varje tema. Att anvanda 6ppna
fragor okar majligheten att fa informationsrika beskrivningar som i sin tur 6kar reliabiliteten
och validiteten i kvalitativa intervjuer (Bryman, 2016). Genom att stélla 6ppna fragor minskas
aven risken att intervjuaren styr diskussionen for att fa svar pa sina fragor och darigenom
missar aspekter som deltagarna sjélva annars skulle ha tagit upp (Bryman, 2016). En annan
fordel med att anvanda 6ppna fragor ar att risken med att intervjuarens forforstaelse
fortplantas till deltagarna minskas samtidigt som svaren blir innehallsrika (Wibeck, 2010).
Intervjuernas upplégg gjorde det mojligt for studiens deltagare att fritt berdtta om sina egna
uppfattningar och upplevelser. Detta da intervjuerna inleddes med en dppen fraga om faktorer
som bidrar till arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen for att fa en

helhetshild och fordjupad forstaelse kring deltagarnas upplevelser och erfarenheter.
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En sarskild intervjuguide utformades och utgjorde underlag vid intervjutillfallena. Den bestod
av nagra nyckelfragor utifran valda teman. Utgangspunkten var att utga fran deltagarnas
uppfattningar och erfarenheter pa ett sa forutsattningslost satt som majligt. Intervjuerna
spelades in och efter att jag har genomfort mina intervjuer har de skrivits ut i sin helhet for att
bearbetas och analyseras. Da mer an en person deltar, kan det medféra svarigheter att kanna
igen olika roster (Wibeck, 2010). Jag har darfor antecknat under intervjuerna och forklarat for
deltagarna syftet med detta i borjan av varje intervju. Jag bérjade dven att transkribera sa fort
det var mojligt efter varje inspelning. Alla delar som anvandes som citat i denna studie ar
transkriberade. For att forséakra att inte viktig information forbisetts lyssnade jag igen pa
intervjuerna. Jag jamforde dven transkriberade data med mina anteckningar for att kontrollera
att det inte hade missats relevant information.

Analysarbetet har genomforts pa olika nivaer enligt den hermeneutiska cirkeln.
Intervjumaterialet har strukturerats via kodning for att fa delarna att framsta tydligare. Jag har
sorterat intervjupersonernas berattelser i olika monster och under valda teman. Det insamlade
materialet har tolkats med hjélp av de valda teoretiska modellerna. Resultat har redovisats i

form av ett stort antal citat.

4.5. Vetenskapsfilosofisk position
| denna studie har jag valt att géra en kombination av fenomenologisk och hermeneutisk

vetenskapsfilosofi. Jag har utgatt fran fenomenologisk vetenskapsfilosofi vid datainsamlingen
for att skapa en rik databas med omfattande beskrivningar. Genom fenomenologi har jag fatt
mojlighet att forsta hur intervjupersoner upplever sin situation med utgangspunkt i deras egna
beskrivningar. Insamlad data har darefter tolkats utifran hermeneutik genom att bearbeta
deltagarnas utsagor pa flera nivaer. Hermeneutik utférdes genom en tolkning av de enskilda
delarnas mening och textens helhetliga mening. Enligt det hermeneutiska synsattet paverkar
tolkning av teman forstaelsen av texten som helhet (Patton, 2002; Alvesson & Skoldberg,
2017).

Kvale och Brinkmann (2014) beskriver den hermeneutiska cirkeln dar delar av det insamlade
materialet tolkas for sig for att sedan stallas mot andra delar i syftet att forsta helheten. For att
tolka resultatet har det efter transkriberingen sorterats och tematiserats. Tolkningen har skett
genom att forst analysera och tolka studiens olika teman och darpa tolka texten som en helhet.

Utifran ett hermeneutiskt perspektiv bearbetades materialet vid upprepade tillfallen vilket
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gjorde det mojligt for mig att samtidigt gora flera tolkningar och sorteringar av det insamlade
materialet. Genom att anvanda mig utav hermeneutiken fick jag mojlighet att skapa en
djupare forstaelse av det analyserade materialet. Utifran denna forstaelse gjordes sedan en
sammanstallning av resultatet utifran de fragestallningar och de teoretiska perspektiv som

valts for studien.

4.6. Validitet och reliabilitet

Kvale och Brinkmann (2014) beskriver att validitet inom forskning handlar om att forskaren
undersoker det som avses att undersokas. Vidare beskrivs att validitet i kvalitativa studier
handlar om hantverksskicklighet; hur undersokaren fangar in intervjupersonernas upplevelser,
kommunicerar resultat pa ett tydligt sétt och tillampar ett kritiskt tankande (Kvale och
Brinkmann, 2014). Jag har under intervjuernas genomférande stravat efter att forsoka fa
deltagarna att beratta sa detaljerat som maojligt om sina uppfattningar och upplevelser samt
svara pa fragorna som ar kopplade till studiens fragestéllningar. Jag har ocksa forsokt att noga
granska transkriptioner av intervjuer, reflektera kring hur jag tolkat dem och strévat efter att
ha ett kritiskt férhallningssatt mot de valda teoretiska modellerna och metoden. Tydlighet i
studiens alla delar har varit en viktig aspekt som jag har forsokt beakta da en tydlig

beskrivning av studiens delar skapar en béttre forstaelse hos lasaren.

| denna studie har jag anvént fokusgrupper som undersékningsmetod. Wibeck (2010)
beskriver att validiteten i en fokusgruppsstudie kan paverkas av var intervjun ager rum, dvs.
att om intervjuerna ager rum pa en plats dar deltagarna kanner sig fraimmande kan det
innebadra att diskussionen hammas (Wibeck, 2010). Med anledning av detta fick deltagarna i
min studie bestamma var intervjuerna skulle dga rum och de valde da att bli intervjuade pa
sina arbetsplatser. De valde &ven att intervjuas tillsammans med sina kollegor istallet for att
inga i en fokusgrupp med deltagare fran olika arbetsgrupper. Detta kan ha varit positivt i
denna studie da diskussionen mellan socialsekreterarna var livlig i alla grupper och deras

beskrivningar var informationsrika.
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Med reliabilitet avses studies tillforlitlighet och trovardighet (Kvale och Brinkmann, 2014).
En studies reliabilitet kan bland annat paverkas av hur vél transkriberat material
overensstammer med insamlat intervjumaterial (Kvale & Brinkman, 2014; Bryman, 2016).
Jag lyssnade flera ganger pa inspelningarna for att forsékra mig om att inte viktig information
missades. Jag var dven noga med att fragor som stélldes var 6ppna och att eventuella
foljdfragor inte skulle vara ledande, da denna typ av fragor kan paverka de svar deltagarna
lamnar och pa sa vis paverka studiens resultat i negativ riktning (Kvale & Brinkmann, 2014).
Att anvanda 6ppna fragor dkar aven mojligheten att fa detaljerade beskrivningar om

deltagarnas erfarenheter och upplevelser (Bryman, 2016).

Att samma person intervjuat och transkriberat det insamlade materialet kan ytterligare ha dkat
studiens reliabilitet, detta eftersom det kan vara svart i fokusgrupper att skilja at vem som sa
vad om det inte & samma person som intervjuar och transkriberar (Wibeck, 2010).

Jag har &ven kombinerat olika teoretiska modeller i analysprocessen for att forsoka genomfora
en helhetsanalys som rymmer flera faktorer som kan tankas paverka socialsekreterares
upplevelse av arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen. Att ha rika citat
och att kombinera olika teorier beskrivs 6ka reliabiliteten i kvalitativa studier (Grinnell &
Unrau, 2014). En ytterligare aspekt av reliabilitet &r transparens vilket innebar att tydligt
redovisa val av metod, teorier, studiens genomfdrande och resultat (Kvale & Brinkman,
2014). Jag har forsokt beakta denna aspekt genom att pa ett detaljerat satt beskriva alla steg i
denna studie och argumentera for val av metod och teorier samt tydligt redovisa studiens

resultat.

Ett reliabilitetsproblem, vilket det forts ett resonemang kring under avsnitt tillvagagangssatt
och urvalsprocess samt under avsnitt etiska stallningstaganden &r att jag var bekant med tva
deltagare sedan tidigare vilket kan paverka resultatet. Géallande denna aspekt gjordes en
avvagning om det var lampligt att dessa deltagare skulle vara med pa intervjuerna eller ej.
Utifran att studiens amne i sig & mindre kansligt da studien syftar till att lyfta fram positiva
upplevelser och erfarenheter av faktorer kopplade till arbetsplatsen ansags det inte hindra att

dessa deltagare medverkade i intervjuerna.
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4.7. Etiska stallningstaganden
| den hér studien har jag under hela arbetsprocessen tagits hansyn till de etiska riktlinjerna

som en forskare maste folja. Vid studiens genomférande tillampades den europeiska kodexen
for forskningens integritet ALLEA (2018) grundldggande principer som handlar om
tillforlitlighet, arlighet, respekt och ansvar. Utéver ovan har jag forhallit mig till de krav pa
forskningsetiska principer som Vetenskapsradet staller (2017). Dessa principer innebar att
forskaren talar sanning, granskar och redovisar vad som foranlett studien. Det handlar dven
om att bedriva forskningen for ett gott syfte, tydligt redogdra for studiens genomférande och
resultat, granska andras studier rattvist, inte plagiera annan forskning och redovisa eventuella
intressen av kommersiell art och dylikt.

Jag har foljt de etiska stéllningstagandena under hela processen. Jag har reflekterat 6ver
huruvida studiens syfte var etiskt forsvarbart eller ej. Syftet med studien &r att belysa faktorer
i arbetsmiljon som bidrar till arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen.
Genom att ta reda pa friskfaktorer i arbetslivet kan studien forhoppningsvis bidra till ny
kunskap inom omradet som gynnar bade deltagare och andra socialsekreterare med liknande
arbetssituation. Under genomférandet av denna studie har jag forhallit mig till ovan ndmnda
principer genom att bland annat kritiskt granska tidigare forskning inom omradet och min
egen studie. Som ensam forfattare har jag forlitat mig pa min egen formaga att bedéma och
analysera det insamlade materialet. For att forsoka kompensera for bristen med att diskutera
med en annan kollega laste jag de valda studierna flera ganger och vid flera tillfallen. Jag har
aven lyssnat flera ganger pa inspelningar, transkriberat vid flera olika tillfallen och jamfort det
transkriberade materialet med mina anteckningar som jag skrivit under intervjuerna. Vidare
har jag foljt de etiska principerna genom att féra en metoddiskussion géllande férdelar och
nackdelar med den valda metoden och de teoretiska modellerna. Géllande studiens resultat har

jag forsokt sa tydligt som mojligt beskriva de olika stegen i min studie.

Utdver ovan har jag forhallit mig till de krav pa forskningsetiska principer som
vetenskapsradet (2002) stéller géllande informationskravet om studiens syfte, konfidentialitet,
nyttjande och samtycke. Med informationskravet innebér att deltagarna far information om
studiens syfte och att deltagandet ar frivilligt samt att de har réatt att avbryta sin medverkan.
Konfidentialitetskravet inbegriper hantering av personuppgifter dar forskaren bor
avidentifiera deltagarna pa ett satt som omojliggor identifikation av deras identitet. Det
innebar aven att det insamlade materialet forvaras pa ett sakert satt sa att ingen obehorig kan

fa tillgang till informationen (Kvale & Brinkmann, 2014). Med nyttjandekravet menas att det
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insamlade materialet inte far anvandas utover det angivna syftet for forskningen
(Vetenskapsradet, 2002).

Socialsekreterare som deltog i denna studie fick muntlig och skriftlig information gallande
studiens syfte, upplagg och anonymitetsaspekter. De l&mnade sitt samtycke till att
intervjuerna spelas in och informerades om hur materialet kommer att hanteras.
Socialsekreterarna fick information om att det insamlade materialet endast kommer att
anvandas i studien. De informerades dven om att deltagandet &r frivilligt och att de har ratt att

avbryta sitt deltagande nar de vill utan att behdva ange skal.

Nér det galler fokusgrupper uppmarksammar Wibeck (2010) att det finns ett etiskt dilemma
vad galler anonymitet. Vid gruppintervjuer &r det endast intervjuaren som har tystnadsplikt.
Detta innebdr att dven om jag gor mitt yttersta for att sdkra anonymitet kan jag inte garantera
att andra deltagare inte for informationen vidare. En annan aspekt ar att i en gruppintervju kan
det vara lattare for intervjupersonen att valja att inte delta i diskussionen kring nagot &mne om
de inte vill, nagot som kan vara svarare att gora i enskilda intervjuer. Det finns dock en risk
att i en livlig gruppdiskussion att man sager nagot som sedan i efterhand angrar att man har
sagt (Denscombe, 2009; Wibeck, 2010). Jag forsokte hantera dessa aspekter genom att
informera deltagarna om att det endast &r jag, intervjuaren, som har tystnadsplikt och genom
att be deltagarna att inte tala med utomstadende om vad som ségs i gruppen. Att diskutera och
reflektera omkring faktorer som bidrar till arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa

en arbetsplats &r ett &mne som generellt inte &r kansligt att tala om.

Nér det galler rekryteringsprocessen uppstod ytterligare ett etiskt dilemma. Rekrytering via
snobollsmetoden innebar att jag inte hade full koll pa hur deltagarna rekryterats av
kontaktpersonerna. Jag var darfor extra noga med att informera att deltagandet var frivilligt

och att man fick avbryta sitt deltagande nar som helst och utan att behéva ange skal.

Tva av deltagarna kande jag sedan tidigare. De kénde kanske sig tvungna att medverka i
studien pa grund av sin relation till mig. Detta forsokte jag hantera genom att endast fraga vid

ett tillfalle. De informerades dven om att deltagandet var frivilligt.

Utdver ovanstaende beskrivningar forstordes det insamlade materialet av intervjuerna efter att
analysen var fardigstalld. Studiens resultat redovisades pa ett sadant satt att
intervjupersonerna anonymiserades och det innefattade &ven deras arbetsplatser. Mot
bakgrund av det som jag har redovisat i denna del, anser jag att i denna studie foljdes de etiska
principerna och krav som Vetenskapsradet (2002; 2017) och ALLEA (2018) stéller.
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5. Resultat och analys

I det hér kapitlet redogors for den insamlade empirin och en analys av denna presenteras.
Inledningsvis finns en kort presentation av deltagarna. Darefter beskrivs resultatet som tematiserades
utifran de tre fragestéllningarna. Den forsta fragestallningen handlar om betydelsen av arbetets
innehall. Den andra fragestallningen belyser vikten av de organisatoriska ramarna och
forutsattningarna, medan den tredje handlar om betydelsen av olika organisatoriska foérhallanden som
stod fran arbetsledare och arbetsgrupp, klimat pa arbetsplatsen och i arbetsgruppen for
arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen.

Varje fragestallning avslutas med en analys utifran de valda teoretiska modellerna och en kort

sammanfattning av resultatet.

5.1. Presentation av studiens deltagare
Aven om amnet for studien inte &r sarskilt kansligt har jag valt att inte ge ndgon utforlig

presentation av deltagarna da det kan finnas risk att de da skulle bli identifierade.

Studiens samtliga 16 deltagare ar utbildade socionomer. Tva var man. Att de flesta deltagare
var kvinnor kan relateras till att socialsekreteraryrket i hdg grad ar kvinnodominerat
(Arbetsmiljoverket, 2018). De arbetade med myndighetsutdvning pa fyra olika enheter

tillhérande socialtjansten i tva olika kommuner.

Den forsta fokusgruppen (grupp 1) bestod av fem socialsekreterare som arbetade inom en
organisation som hanterar ekonomiska fragor. Den andra gruppen (grupp 2) bestod av tre
socialsekreterare. Samtliga arbetade med vuxna och hade till arbetsuppgifter att handlagga
arenden rérande missbruks- och beroendefragor. Den tredje fokusgruppen (grupp 3) bestod av
fem socialsekreterare som arbetade i den sociala barnavarden. Den fjarde gruppen (grupp 4)
bestod av tre deltagare. Tva av dessa arbetade som socialsekreterare med missbruks- och
beroendefragor och en som behandlare (grupp 4).

Deltagarna hade arbetat p& samma arbetsplats mellan ett och 25 ar. Aldern varierade mellan
27 och 55 ar. En av deltagarna hade arbetat flera ar med myndighetsutévning men endast ett
ar pa sin nuvarande arbetsplats. Alla utom en hade yrkestiteln socialsekreterare. Aven denna
deltagare benamns dock som socialsekreterare i studien. Tanken var fran borjan att avgransa
malgruppen till de som har socionomutbildning och innehar yrkestiteln socialsekreterare men
pa grund av svarigheter med att rekrytera deltagare inkluderades en socionom som hade

yrkestiteln familjebehandlare men uppfyllde i 6vrigt de andra kriterierna. Vid avvagningen av
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antal grupper och urvalskriterier spelade den begransade tiden for att genomfdra intervjuerna

en stor roll.

5.2. Studiens resultat
Studiens resultat kommer nedan att redovisas under tre rubriker som utgar fran studiens tre

fragestallningar.

5.2.1. Reflektioner kring betydelsen av arbetets innehall
Studiens forsta fragestallning handlar om socialsekreterares reflektioner kring betydelsen av

arbetets innehall for upplevelsen av arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Temat betydelsefullt arbetet och meningsfulla arbetsuppgifter samt temat

utmanande och utvecklande arbetsuppgifter identifierats ur det empiriska materialet.

Socialsekreterarna ar alla av samma asikt, dvs. att arbetet ar fyllt med héga krav och manga
svara arenden. De beskriver att arbetet i sig- arbetets innehall- gor att de orkar stanna kvar pa

sina arbetsplatser trots de tuffa arbetsforhallandena.

Jag har funderat en hel del pa vad som gor att jag jobbat har i 25 ar och jag har inte
kommit fram till ett tydligt svar. Jag tycker att jobbet &r roligt och intressant men
det &r oftast tufft. (Deltagare i grupp 4)

Ett av de starkaste motiven som namns av socialsekreterarna for arbetstillfredsstallelse och
vilja att stanna kvar pa sina arbetsplatser ar synen pa arbetet som ar vardefullt och

meningsfullt.

Det som &r det viktigaste ar att jag kinner att jag gor ett meningsfullt arbete [...]
Att man kénner att det blir skillnad, fordndring och nytta. Arbetsuppgifterna ar en

del av arbetstillfredsstéllelsen tycker jag. (Deltagare i grupp 3)
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En socialsekreterare beskriver att hon upplever att arbetsuppgifterna hon utfor ar
betydelsefulla for kénslan av arbetstillfredsstallelse. Vidare beréattar socialsekreteraren att hon
kanner sig glad nar det gar bra for klienterna.

Anledningen till att jag trivs pa arbetsplatsen ar att jag upplever arbetet som
meningsfullt. Att hjilpa och stodja madnniskor i utsatta situationer ar viktigt [...]
Malgruppen ar svar och de har mycket i bagaget. Jag blir glad nér det gar bra for
dem. Manga ganger kan det bli aterfall, men jag kanner gladje nar de far hjalp, nar
de &r nyktra, nér de har en sang att sova i och tak dver huvudet.

( Deltagare i grupp 2)

Socialsekreterarna ar stolta dver sina arbetsuppgifter och sin professionella identitet. Det finns

en kansla av att arbetet & meningsfullt for andra.

Jag har en klient som jag hjalpt med att ordna en legitimation. Han ringde
haromdagen och var glad. Han sa: Nu har jag fatt legitimation, bankkort och
banklID. Det &r sadant samtal som gor att jag vill fortsatta med det har jobbet. Jag

blir glad av sadana samtal. (Deltagare i grupp 2)

Att arbetsuppgifterna och klienternas ndjdhet ar betydelsefulla faktorer for
arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen namns som en viktig aspekt i

samtliga grupper.

Jag har tankt manga ganger pa det som gor att jag blev kvar lange inom yrket och
jag tror att det handlar om arbetet i sig. Jag glads nar det gar bra for vara klienter.

(Deltagare i grupp 3)

Socialsekreterarna antyder att arbetet med klienter i utsatta situationer och mojligheten att

hjélpa dem att &ndra dessa situationer &r viktiga aspekter for trivseln.

Sjélva arbetet &r viktigt. Vi jobbar med unga och det & mycket som hénder i deras
liv. Man kan fa bra relation till unga personer och man kan se att det finns

mojlighet att lyckas och att bryta monster. Det blir inte samma
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forandringsmojligheter nar man jobbar med vuxna. Jag gillar sjalva arbetet och jag
blir glad och kanner tillfredsstallelse nar jag ser att det gar bra for dem och nar de

lyckas. (Deltagare i grupp 1)

En annan socialsekreterare som deltog i samma grupp beréttar foljande:

Vi kan se nar det gar bra for dem. Vi ar flera professioner som sitter i det har huset.
Vara klienter borjar oftast hos oss och fortsatter sedan hos andra grupper. Jobbet
kanns meningsfullt nr man ar med under hela resan och inte bara bedémer ratten

till bistand. (Deltagare i grupp 1)
Betydelsen av arbetet i sig och arbetsuppgifterna ar ett tema som betonas starkt.

Nagot som &r viktigt och skapar tillfredstallelse ar sjalva personerna som man
jobbar med. Var mélgrupp har en svér situation [... ] Det skapar tillfredsstillelse
hos mig nar jag ser att det gar bra for dem och nar jag far bekraftelse pa att arbetet
jag har gjort har lett till ett resultat. (Deltagare i grupp 3)

Socialsekreterarna beskriver arbetsuppgifterna som utvecklande for yrkesrollen och da sérskilt
arbetsuppgifter som innebdr utmaningar.

Vi tréffar ofta klienter som har samsjuklighet och med komplex problematik. Det
ar inga enkla uppgifter och det &r det som &r roligt med jobbet att det innebar
utmaningar. Man maste tanka efter pa vad som behdéver goras av oss och hur vi kan

motivera dem att nd en forandring. (Deltagare i grupp 2)

En annan socialsekreterare som deltog i en annan grupp ger en samstammig bild av att

arbetets innehall & utmanande och utvecklande for yrkesrollen.

Det som ér roligt med just det hér jobbet &r att det ar ett stort arbetsomrade [...]
Det &r inte sa att man kommer till jobbet och kanner att man kan exakt allt, att jag
kan allt utantill i somnen. Man blir inte uttrakad och kanner att man vill byta jobb

darfor. Det dyker upp nya saker hela tiden och det &r inte alltid man vet hur man

38



ska géra. Aven om jag stannar hir 10 ar till kommer det att dyka upp nya grejer.

Det finns saker att l4ra sig hela tiden och det &r darfor roligt. (Deltagare i grupp 1)

For upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse blir det tydligt att det &r viktigt med arbetsuppgifter
som ar utmanande och utvecklande. Socialsekreterarna betonar &ven vikten av att arbetet i sig

gor att deras professionella kunskaper kommer till sin fulla ratt.

Man utvecklas i klientarbetet. Jag tycker att det &r ett spannande och utvecklande
arbete och man kan anvanda sina kunskaper. Vi har det ocksa varierat. Det hander
hela tiden nagot nytt. Man traffar klienter, bygger relationer, skriver inte bara

beslut och gér bedémningar. (Deltagare i grupp 1)

En socialsekreterare som arbetar pa en annan enhet delar denna bild, dvs. att man utvecklas i
klientarbetet.

Det finns inte stora mojligheter att utvecklas pa jobbet och gora karriar. Det &r i

klientarbetet som man kan utvecklas. (Deltagare i grupp 2)

Sammanfattningsvis ger socialsekreterarna en samstammig bild kring betydelsen av arbetets
innehall for arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa sina respektive arbetsplatser. Ett
aterkommande tema i intervjuerna var att arbetet upplevdes som kravande men ocksa
meningsfullt och vardefullt. De uppger en rad skal till varfor det ar viktigt med betydelsefulla
arbetsuppgifter for upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse. Att arbetet ar viktigt for andra

bidrar till en upplevelse av att det & meningsfullt och har betydelse. Att man ér tillfreds med
vad man har gjort och kan se tillbaka pa jobbet med stolthet gor dven att arbetet upplevs
betydelsefullt. Vidare antyder socialsekreterarna att de inte skulle trivas om arbetet inte varit

utmanande och utvecklande samt utan klientkontakter.

Analys
Socialsekreterarnas utsagor kan relateras till anstradngnings — beléningsmodellen (Siegrist,

1996) dar motivation beskrivs som en central aspekt for manniskans formaga att hantera
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tillvaron. For att vara motiverad behdver individen kunna forvanta sig att arbetet leder till ett
resultat och att resultat leder till beloning. | denna studie betraktar socialsekreterarna arbetets
resultat som en beldning och de ndmner att kdnslan av att deras anstrangningar ger resultat ar
betydelsefullt for upplevelsen av arbetstillfredsstallelse och viljan att stanna kvar pa
arbetsplatsen. De beréttar att den viktigaste beloningen ligger i att fa uppleva de positiva

forandringar som sker i klienternas liv.

Socialsekreterarnas beskrivningar kan aven tolkas utifran den teoretiska modellen KASAM
(Antonovsky, 1996). | enlighet med KASAM beskriver socialsekreterarna att de upplever
arbetet de utfor som meningsfullt, utmanande och utvecklande. De beréttar dven att
upplevelsen av att utfora ett meningsfullt arbete gor att man kanner arbetstillfredsstéllelse
trots pafrestande arbetsforhallande. Deras beskrivningar stammer darmed Gverens med
modellen KASAM.

5.2.2. Reflektioner kring olika organisatoriska ramar och forutsattningar
Studiens andra fragestéllning handlar om socialsekreterares reflektioner kring betydelsen av

olika organisatoriska ramar och forutsattningar for arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna
kvar pa arbetsplatsen. Resultaten delas in i fem teman; handlingsutrymme, tydliga strukturer,

rolltydlighet, delaktighet och utvecklingsmojligheter.

Ett starkt och standigt aterkommande tema i intervjuerna var att arbetet kannetecknas av hoga
krav. Socialsekreterarna menar darfor att det &r vasentligt att de har kontroll och inflytande

Over arbetssituationen for arbetstillfredsstéallelsen.

Vi har ett tungt arbete. En viktig anledning till att jag trivs pa arbetsplatsen ar att
jag kanner att jag har kontroll 6ver arbetsuppgifterna. Jag har stor frihet att sjalv
bedoma och besluta dver de sokta insatserna [...] Chefen har stor tillit till var

formaga att gora egna bedomningar. (Deltagare i grupp 3)

Vikten av att kdnna sig betrodd och att inte hela tiden kontrolleras aterkommer ocksa liksom
betydelsen av att ha inflytande Over hur arbetet ska utforas.
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For mig ar det viktigt att jag kénner att jag har ett handlingsutrymme. Att jag sjalv
kan bestdmma vad och hur jag gor under dagen. Det ar viktigt for mig att ha frihet
och kénna att det finns fortroende fran ledningen att man gor sitt jobb.

(Deltagare i grupp 1)

Socialsekreterarna menar att hur arbetet &r organiserat har betydelse for trivseln. De
vardesatter de organisatoriska ramarna med arbetet som innebadr att de har stor frihet och

sjalva kan bestdmma 6ver hur delar av arbetet ska utforas.

Vi har stor frihet, vi bestammer sjalva hur arbetet ska géras. Vi lagger ocksa sjélva

upp arbetet och arbetstiderna. (Deltagare i grupp 3)

De framhaller vikten av att ha ett relativt stort handlingsutrymme som en vésentlig faktor for

kanslan av tillfredsstéllelse i arbetet.

Jag tycker att det ar viktigt for arbetstillfredsstallelse att man har mojlighet att
bestamma sjélv och att det finns flexibilitet pa arbetsplatsen. Att kunna ta langre
lunch nagon dag, att kunna lunchtréna, att ga hem tidigare nagon dag och jobba
mer en annan dag. Att man kan planera dagarna som man sjalv vill och att det inte

ar uppstyrt. (Deltagare i grupp 1)

En annan socialsekreterare berattar foéljande om betydelsen av handlingsutrymmet:

Att man jobbar ganska fritt och har ett stort handlingsutrymme skapar positiva
kanslor. Att man kanner att ledningen litar pa en. Fér min del ar

handlingsutrymmet som en del av beléningen. (Deltagare i grupp 1)

Av socialsekreterarnas reflektioner framkommer att via det stora handlingsutrymmet har de
mojlighet att agera utanfor arbetets ramar for att hjélpa sina klienter. De berattar att detta

utrymme gor att de orkar med det tuffa arbetet.

Vara insatser ar en del av en kedja. Det beh6vs mycket mer som bostad,

sysselsattning och ekonomi. Det kan skapa frustration nar personen fastnar och inte
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kommer vidare och nar man upplever att andra inte tar ansvar, men vi forsoker
hantera det. Vi forsoker hitta I6sningar. Vi jobbar ibland utanfér ramarna och gor
saker som andra skulle ha gjort for att klienterna inte drabbas. Jag tycker - och det
ar min personliga asikt- att mojligheten att agera utanfor ramarna for att hjalpa vara
Klienter gor att man orkar med jobbet. (Deltagare i grupp 2)

Andra uttrycker att for att trivas i arbetet behdvs ett handlingsutrymme som yttrar sig i att ha

en egen kontroll dver arbetssituationen.

Vi arbetar i en grupp men har frihet och sjélvstandighet i arbetet. Jag tycker att det
ar viktigt att man kan planera och styra arbetet sjalv. (Deltagare i grupp 4)

Betydelsen av att ha ett relativt stort handlingsutrymme &r ndgot som betonas starkt av

studiens deltagare.

Vi har stor frihet och jag trivs pa arbetsplatsen. Vi har en bra arbetsplats, men vi
star infor omorganisationer och blir sa att mycket av det som vi pratar om nu

forsvinner sa kommer jag att soka nagot annat. (Deltagare i grupp 1)

Awven vikten av att ha tydliga strukturer pa arbetsplatsen lyfts fram av studiens deltagare som

en viktig faktor for upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse.

Jag trivs har for att det finns tydliga strukturer. Jag har jobbat pa andra

arbetsplatser och det har varit stokigt och rorigt pa vissa stallen. Det ar viktigt att
ha tydliga strukturer och rutiner som fungerar samt att man inte &ndrar hela tiden
pa arbetssittet [...] Jag tycker att det &r viktigt att det finns tydliga ramar och att

jag vet vad som forvantas av mig att gora. (Deltagare i grupp 4)

Genom de strukturer och rutiner som skapas i organisationer byggs mojligheter och granser

for arbetet som ska bedrivas. Socialsekreterarna uppger att pa en arbetsplats behover man ha

tydlighet betréffande krav, arbetsuppgifter och férvéantningar.
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Jag trivs med arbetet i sig men for att det ska fungera bra pa en arbetsplats behovs
tydliga strukturer. Det &r inte alltid l&tt att styra arbetet sjélv och att prioritera kan
ibland vara svart. Darfor ar det viktigt med tydliga strukturer till exempel hur
manga besok jag forvantas ha under dagen. Ibland behdver man ocksa tid for
reflektion och forberedelse. Det kréver en form av sjélvdisciplin ndr det saknas
rutiner tycker jag sa att man inte bokar for mycket da det kan leda till
otillfredsstéllelse. (Deltagare i grupp 3)

Annu en socialsekreterare menar att upplevd arbetstillfredsstallelse stirks om det finns tydliga

strukturer pa arbetsplatsen.

Jag har genom aren arbetat pa flera olika enheter inom socialtjansten. Det finns bra
och daliga saker pa alla arbetsplatser. En sak som jag tycker ar bra har ar att det

finns tydliga strukturer. (Deltagare i grupp 4)

En socialsekreterare namner aven ett forslag pa vad organisationen kan gora for att 6ka

trivseln pa arbetsplatsen.

Det skapar frustration nar det inte finns tydliga strukturer pa arbetsplatsen och man
gor arbetsuppgifter som andra egentligen skulle ha gjort. For att 6ka trivseln skulle
det vara bra om man kan jobba i ett team med olika professioner, dér alla kan vara
med och fundera pa vad individen behéver, utan att tanka pa pengar och vem som
ska betala. Det &r viktigt for alla inblandade och aven for vara klienter att
socialsekreterare fran olika enheter jobbar tillsammans for att behandla de olika

problemen som finns i individens liv. (Deltagare i grupp 2)

Ett annat aterkommande tema ar rolltydlighet. Oklara och motstridiga roller beskrivs hora till
arbetsmiljons stressorer medan rolltydlighet istallet beskrivs skapa en kénsla av trygghet i

yrkesrollen.

En sak som jag tycker viktig &r tydlighet. Att jag vet vad som forvéntas av mig att

gora och vad som forvéntas av andra. Ibland kan jag tycka att det saknas tydlighet
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hér [...] Vi ar flera handl&ggare och man tillhor olika enheter. Det skapar frustration
nar andra inte tar sitt ansvar och nér vi behover gora saker som egentligen andra

skulle ha gjort. (Deltagare i grupp 2)

En annan socialsekreterare fran samma grupp menar att tydligheten i yrkesrollen inte bara
Okar upplevelsen av trivseln utan dven underlattar samarbetet med andra aktorer.

Om det finns tydliga arbetsuppgifter och tydlig yrkesroll sa behover vi handléggare
inte diskutera med andra om vilka saker som ligger pa vart bord och vilka som ska
goras av andra. Det tar tid och energi och det paverkar stimningen negativt pa
arbetsplatsen. (Deltagare i grupp 2)

Att arbetstillfredsstéllelsen starks nar man vet vad som géller och vad som forvantas lyfts

ocksa fram som viktigt.

Att ha klara arbetsuppgifter inte bara minskar stressen for oss utan dven underlattar
samarbetet, da var och en pa arbetsplatsen vet vad som forvantas av sig att gora.

(Deltagare i grupp 1)

Att fa information om vilka arbetsuppgifter och ansvarsomraden som féljer med yrkesrollen

och vilka férvantningar som foljer den formella rollen dr nagot som beskrivs som viktigt.

FOr att man ska trivas pa arbetsplatsen ar det viktigt att man inte kanner sig mer
eller mindre tvingad att utféra saker som man upplever ligga utanfor yrkesrollen.
Det &r viktigt att det finns en tydlig beskrivning av arbetsuppgifterna som ingar i
yrkesrollen sa att man vet vad man ska gora och vilka arbetsuppgifter man ansvarar

for, vilket minskar &ven stressen. (Deltagare i grupp 3)

Att delaktighet i det som sker pa arbetsplatsen har betydelse for arbetstillfredsstallelse ar en

annan aspekt som lyfts fram av socialsekreterarna:
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Det &r ju viktigt att man &r med och vet vad som hander och kommer att handa pa
arbetsplatsen [...] Att kunna sdga vad man tycker och tdnker och kénna att

ledningen lyssnar pa oss. (Deltagare i grupp 1)

Att delaktighet skapar forutsattningar for att arbetsuppgifterna ska kannas stimulerande och
for ett 6kat engagemang beskrivs ocksa:

Jag tycker att det ar viktigt for trivseln att fa information om det som sker pa
arbetsplatsen. Man blir mer motiverad och engagerar sig mer om man far mojlighet
att vara med. (Deltagare i grupp 3)

En annan socialsekreterare som arbetar i samma enhet beréttar:

Vi jobbar i en organisation som styrs av massa regler, lagar och riktlinjer. Det ar
mycket som hander som vi tjansteman inte kan bestamma om, men att fa veta vad
som hander och vad som kommer att handa och att kunna séga vad man tanker och
tycker bor vara en sjalvklarhet for oss anstéllda oavsett vilken organisation man

jobbar i. Det ar viktigt inte minst for arbetstrivseln. (Deltagare i grupp 3)

Betydelsen av delaktighet for upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar

pa arbetsplatsen lyfts ocksa fram av en annan grupp:

Att vi far information om vad som hander har pa jobbet ar ocksa en aspekt som
paverkar trivseln. Ovisshet om vad som hander gor att man kanske soker annat

jobb. (Deltagare i grupp 4)

Ett annat aterkommande tema ar betydelsen av kompetensutveckling for upplevelsen av
arbetstillfredsstéllelse. Studiens deltagare menar att arbetet bor rymma mojligheter att 1ara sig

nya saker for att oka trivseln pa arbetsplatsen.

For arbetstrivseln &r det viktigt att man ges tillfélle att utveckla sina kunskaper [...]
Man behéver l&ra sig och utvecklas for att kunna gora ett battre jobb och kanna sig

trygg i yrket. (Deltagare i grupp 3)
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Att ha ett arbete som erbjuder utvecklande moment genom att kunna delta i olika utbildningar
och forelasningar kopplade till arbetsuppgifterna och yrkesrollen beskrivs ocksa som viktigt

for arbetstillfredsstallelsen.

Jag trivs nar jag far utveckla min kompetens. Det ar viktigt att fa utvecklas pa
jobbet till exempel genom att ga pa forelasningar och utbildningar.
(Deltagare i grupp 3)

Vikten av att arbetet erbjuder mojlighet till utbildning lyfts fram som en aspekt for att starka

arbetstrivseln.

Vi har haft olika utbildningar men vi har inte haft nagot pa ett tag. Det skulle vara
bra med mer utbildningar for trivseln. Man far mer inspiration, nya kunskaper och

miljoutbyte. (Deltagare i grupp 2)

Sammanfattningsvis betonas i alla fokusgrupper betydelsen av att ha ett relativt stort
handlingsutrymme for arbetstillfredsstéllelsen och viljan att stanna kvar pa arbetsplatsen. De
lyfter fram vikten av att kunna arbeta sjalvstandigt och fatta egna beslut i klienternas &renden.
Vidare menar socialsekreterarna att det ar viktigt for upplevelsen av arbetstillfredsstallelse att
vara delaktiga i det som sker pa arbetsplatsen. Att det finns tydlighet i yrkesrollen och att de
ges mojlighet till utveckling &r ytterligare nagra faktorer som namns.

Analys

Socialsekreterarnas utsagor kan tolkas utifran krav-kontroll-stédmodellen (Karasek &
Theorell, 1990). Deras beskrivningar visar att det finns en stark och samstammig upplevelse
av att arbetet de utfor ofta praglas av hoga krav. Utifran modellen ar handlingsutrymmet
avgorande for om arbetet upplevs som positivt. Socialsekreterarna beskriver
handlingsutrymmet och kontrollen dver arbetssituationen som viktiga faktorer for att hantera
arbetets hoga krav, vilket anses &ven vara viktigt for arbetstillfredsstallelsen. Deras

beskrivningar stammer darmed 6verens med denna modell.
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Socialsekreterarnas reflektioner kan dven relateras till anstrangnings-beldningsmodellen
(Siegrist, 1996). Utifran denna modell anses det vara viktigt att beloning sker i relation till den
anstrangning som den anstallde lagt ner. I enlighet med detta uttrycker socialsekreterarna att
det &r viktigt for upplevelsen av arbetstrivseln att deras anstrangningar belénas genom

uppskattning, larande och utveckling i arbetet.

Vikten av att det finns tydliga strukturer pa arbetsplatsen och tydlighet i yrkesrollen beskrivs
som betydelsefullt for att kunna hantera arbetets hoga krav. Flera deltagare uttrycker aven att
det &r viktigt att ha den kunskap som behovs for att kunna utfora arbetsuppgifterna och att de
far mojlighet till kompetensutveckling. Deras beskrivningar stammer saledes aven 6verens
med KASAM modellen. Enligt modellen behdver individen ha tydlig information och
tillracklig kunskap for att hantera kravande och stressfyllda situationer (Antonovsky, 1996;
2005).

5.2.3. Reflektioner kring olika organisatoriska forhallanden som det sociala

stodet och arbetsklimatet
Studiens tredje fragestallning handlar om deltagarnas reflektioner kring olika organisatoriska

forhallanden som det sociala stodet pa arbetsplatsen och organisationsklimatet. Resultaten
delas in i tre teman; stod fran arbetsgruppen, stod fran arbetsledare, klimat pa arbetsplatsen

och i arbetsgruppen.

Socialsekreterarna framfor att ett av skélen till att de stannar kvar &r stddjande kollegor.

Kollegialt stod ar viktigt. Vi ar en bra arbetsgrupp, bra kollegor som manar om
varandra. Vi ser till varandras olikheter och tar tillvara pa varandras kompetens. Man

blir sedd, hord och far stod nar man behdver. (Deltagare i grupp 1)

Att goda arbetskollegor med bra samarbetsformaga ar en forutséttning for arbetstrivseln

framhalls liksom vikten av att man hjalpas at med att hantera svara och komplexa arenden.
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Arbetstillfredsstéllelse beror pa goda relationer till arbetskamraterna. Att man
jobbar bra ihop och stéller upp for varandra. Vi &r en bra personalgrupp med en
god stdmning och att vi funkar ihop ar viktigt for trivseln.  (Deltagare i grupp 3)

Aven samspelet i gruppen och betydelsen av att de som ingar i gruppen &r lyhérda for hur

deras kollegor mar lyfts.

For mig ar det viktigt att vi har valdigt stark samhdérighet inom gruppen. Vi ar
stolta 6ver det vi gor. Vi hjalps at. Vi gor roliga saker tillsammans. Vi gar ut och
kakar [...] Vi vet mycket om varandra. Vi pratar om privata saker inte bara om
vader och jobb. Man kan prata om andra saker i gruppen och man kan k&nna att
man &r accepterad. (Deltagare i grupp 1)

En annan deltagare fran samma grupp menar att tack vare det sociala stodet fran
arbetskollegorna blir det mojligt att hantera krav och utmaningar som man stalls infor i
arbetet.
Vi har gatt igenom manga forandringar har pa jobbet men vi ar tajta som kollegor.
Det &r viktigt att man har en trygg relation till sina kollegor [...] Jag tycker att en av
de viktigaste sakerna &r kollegor. Det k&nns kul att komma till jobbet nar man har

bra relation till sina kollegor. (Deltagare i grupp 1)

Att stod fran kollegor &r en viktig forutsattning for att kunna trivas pa arbetsplatsen och for att
orka med arbetet under de tuffare perioderna lyfts fram under intervjuerna.

Vi har ett mote varje vecka och da diskuterar vi arenden. Vi har klienter som funnits
ganska lange. Man kan ibland kénna att man har fastnat. Man kommer ingen vart
med vissa drenden. Det kan skapa frustration. Det &r skont att se med andras dgon.

(Deltagare i grupp 2)

En annan deltagare fran samma grupp beréttar féljande om betydelsen av det sociala kollegiala

stodet:
Att man hjalps at ar viktigt for trivseln och att man kan radfraga varandra nar man
behover hjélp. Ibland kan man fastna i ett spar men det kan I6sa sig nar man pratar

med andra och fa hora andras syn pa saker och ting. (Deltagare i grupp 2)
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Betydelsen av kollegialt stod lyfts fram som en viktig faktor inte bara for att diskutera svara
och kravande arenden utan aven for att reflektera dver sitt eget maende och det arbete man
utfor.

Vi har “kollegastdd” och da tréffas vi en gang varje vecka, en hel formiddag och vi

gar en runda dar alla far beratta hur man mar och hur man har det. Man beréattar ocksa

om man behdver hjalp med nagot och vi tar ocksa upp arenden. Det fangar upp

valdigt mycket. Det &r jatteviktigt for oss i gruppen att ha en stund for oss sjalva.

(Deltagare i grupp 1)

Ett annat aterkommande tema &r betydelsen av att ha en arbetsledare som &r narvarande och

ger stod. En chef som &r lyhord for deras behov och synpunkter.

Att chefen ar narvarande och har forstaelse for vart arbete och vad vi gor. Vi har
stallforetradande chef som valdigt narvarande. Hon kan vart jobb och kan hjélpa
oss nér vi behdver [...] Hon har en ledarroll i gruppen men hon tar &ven obekvama
samtal med klienter eller kollegialt samtal om vi andra inte kanner oss bekvama att

ta. (Deltagare i grupp 1)

En annan deltagare fran samma grupp uttrycker:

Att chefen ar bra gor att jag trivs. Var chef lyssnar och uppmuntrar oss.

(Deltagare i grupp 1)

Att ha en stédjande och lyhord arbetsledare som &ven ger feedback &r ytterligare en faktor

som lyfts fram.

Att ha en bra chef som dr tydlig och lyssnar. En chef som uppmuntrar och ger
feedback nér man har gjort ett bra jobb &r viktigt for utveckling och trivsel.

(Deltagare i grupp 3)

Aterkoppling fran ledningen och att man far uppskattning for ett val utfort arbete namns dven

av som en viktig del for trivseln pa arbetsplatsen.
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Att man far uppskattning och bekraftelse av chefen nar man gjort en bra insats ar
viktigt. Aven om man sjalv vet att man gor bra jobb &r det viktigt att fa hora det
[...] Att bli bekraftad skapar motivation och det blir en del av bel6ning tycker jag.

Det innebdr att man anstranger sig annu mer. (Deltagare i grupp 2)

Vikten av att ha en ledare som formedlar tillit till arbetsgruppen och visar fértroende for deras
beddmningar lyfts aven fram.

Som chef behdver man ha flexibilitet i arbetssattet [...] Att vi kan géra hembesok
och studiebesok utan att behova forklara varfor man gor det. Att chefen litar pa att

man gor det som ska goras. (Deltagare i grupp 3)

Att kunna fraga arbetsledaren om rad men samtidigt behalla en kansla av sjalvstandighet ar en

faktor som har betydelse for arbetstillfredsstallelse.

Vi har haft en chef som var styrande och ville kontrollera allt och man markte att
det paverkade stamningen negativt pa arbetsplatsen. Det ar viktigt att man kan
planera sitt arbete sjalv och att chefen litar pa att man gor sitt jobb [...] Att man
kan jobba sjalvstandigt men samtidigt far hjalp och stéd nar man behover.

(Deltagare i grupp 2)

Socialsekreterarna menar &ven att det ar vasentligt for arbetstrivseln att ha en stédjande chef

som uppmuntrar till delaktighet och bidrar med nya kunskaper.

Vi har en stéllforetradare som kan se till att var rost blir hord. Hon har ocksé
omvérldsbevakning i sin roll. Tack vare henne far vi uppdateringar om laget och

nya kunskaper pa forsorjningsstodsomradet. (Deltagare i grupp 1)

Aven ett gott samarbete och positivt arbetsklimat beskrivs som betydelsefullt for upplevelsen

av arbetstillfredsstallelse. Vikten av att man kénner fortroende for varandra betonas.
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Det ar viktigt med arbetsklimatet. Att man har ett bra samarbete och att man kan

lita pa varandra och har respekt for varandra. (Deltagare i grupp 3)

Ett tillatande arbetsklimat lyfts fram som en annan viktig faktor for trivseln pa arbetsplatsen.

Vi har en tydlig och 6ppen kommunikation i gruppen och det gor att man trivs.
Otydlighet kan leda till konflikter och otillfredsstéllelse. ~ (Deltagare i grupp 2)

Ett gott samarbete med arbetskamraterna och en god stamning pa arbetsplatsen kréavs for att

orka med det tuffa arbetet.

Jag tycker om kulturen som vi har i gruppen och stamningen pa arbetsplatsen. Vi
har hog arbetsbelastning men arbetet kanns inte tungt. Vi hjalpas at och kollar hur
det gar for vara kollegor och hur alla mar. Det &r superviktigt.

(Deltagare i grupp 1)

En annan deltagare fran samma grupp menar att goda relationer i arbetsgruppen och pa

arbetsplatsen medfor att det blir ett battre arbetsklimat.

Jag kanner nastan alla som jobbar har trots att vi ar manga socialsekreterare som
jobbar i det har huset. Vi tillhor olika enheter men alla hélsar pa alla. Det ar ett

familjart klimat och det gor det roligt att ga till jobbet. (Deltagare i grupp 1)

Att man har vetskap att kollegorna inom arbetsgruppen staller upp foér varandra, behandlar en
med respekt och ar lyhoérda for varandras behov ndmns som viktigt for arbetstrivseln.

Jag upplever arbetsglédje nér jag arbetar i en grupp dar samtliga visar héansyn och
omsorg om varandra [...] Vi har en 6ppen kommunikation och vi respekterar

varandra. Det dr viktigt for att jag ska trivas i arbetet. (Deltagare i grupp 3)

Det 0ppna arbetsklimatet och samtal med kollegor om jobbiga situationer i arbetet eller i det

privata livet uppfattas som stddjande och stérkande.

Att man k&nner att man kan vara 6ppen om man har det tufft hemma. Att man kan
berdtta om saker som &r privata. Jag tycker att vi har ett dppet arbetsklimat. Vi kan

grata infor varandra pa arbetsplatsen for att man har det jobbigt privat. Vi vet
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mycket om varandra och det ar sa vi vill ha det. Vi ar glada att vi har det sa. Det ar
viktigt att kanna att man har stod av varandra om man har problem pa jobbet eller
privat. (Deltagare i grupp 1)

Sammanfattning

Nar det galler studiens tredje fragestallning blir det tydligt att socialt stod fran kollegor i form
av feedback och uppmuntran ar betydelsefullt. Att vagledning av mer erfarna kollegor finns
att tillga vid behov och att man kan hjalpa varandra med komplexa och svara arbetsuppgifter
framstar som viktigt for arbetstillfredsstallelsen. Socialsekreterarna beskriver att upplevelsen
av att ha kontroll 6ver sin arbetssituation 6kar nar de far hjélp av sina kollegor. Att stod fran
arbetsledare ar betydelsefullt for trivseln pa arbetsplatsen speciellt nér arbetskraven ar hdga
lyfts dven fram liksom vikten av att ha en lyhdrd, uppmuntrande arbetsledare som ger
feedback. Socialsekreterarna lyfter ocksa fram betydelsen av ett positivt trivsamt arbetsklimat
som en viktig faktor som far dem att stanna kvar pa sina arbetsplatser.

Analys

Socialsekreterarna beskriver att arbetet staller hoga krav. De namner att det sociala stodet fran
arbetsgruppen och arbetsledaren kan 6ka toleransen for kravande arbetssituationer och gor att
arbetet blir mer hanterbart. Det framgar tydligt av deras beskrivningar att det sociala stodet
har en lindrande effekt sarskilt nér arbetsbelastningen ar hdg, vilket ar i enlighet med krav-
kontroll-stodmodellen (Karasek & Theorell, 1990).

Vidare beréttar socialsekreterarna att det ar viktigt for trivseln i arbetet att deras
anstrangningar belonas genom erkannande, uppskattning och aterkoppling fran
arbetsledningen. Socialsekreterarnas utsagor stammer darmed 6verens med anstrangnings-
beléningsmodellen (Siegrist, 1996) som betonar vikten av att individen far den bel6ning som
hon kanner sig vara vard och i behov av for att klara de htga arbetskraven.

| enlighet med KASAM (Antonovsky, 1996) lyfter socialsekreterarna fram betydelsen av att
det finns resurser till ens forfogande for att kunna hantera de krav som stélls i arbetet. De

beskriver att det ar av stor vikt att ha socialt stdd av arbetskamrater och arbetsledare for att

52



hantera arbetets hoga krav och stressfyllda situationer. Deras utsagor stammer déarmed

overens med modellen KASAM.

6. Diskussion
| det har kapitlet fors en diskussion utifran studiens viktigaste resultat. En diskussion kring valet av
metod och generaliserbarhet gors dven i detta kapitel. Avslutningsvis finns ett forslag pa praktiska

implikationer och vidare forskning inom omradet.

| denna studie ar det 16 socialsekreterares reflektioner kring faktorer som bidrar till
arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen som undersokts. Mer exakt
handlar det om hur de reflekterar kring betydelsen av arbetets innehall, betydelsen av olika
organisatoriska ramar och forutsattningar samt betydelsen av organisatoriska forhallanden
som socialt stod och organisationsklimat for arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Analysen har strukturerats efter studiens fragestéllningar och ett antal teman har
identifierats for respektive fragestéllning. Tolkningen har skett utifran de valda teoretiska
modellerna och i forhallandet till tidigare forskning.

6.1. Studiens viktigaste resultat
Nagot som deltagarna framfor, oberoende av varandra och oberoende av vilken enhet eller

kommun de arbetar inom, &r att upplevelsen av arbetstillfredsstallelse och viljan att stanna
kvar pa en arbetsplats beror pa ett flertal faktorer som samverkar med varandra. Betydelsen av
att ha ett stort handlingsutrymme och kunna utféra ett meningsfullt arbete var det som
tydligaste kunde tolkas ur det empiriska materialet. Dessa tva faktorer var standigt
aterkommande i socialsekreterarnas reflektioner kring vad som &r viktigt for

arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen.

Socialsekreterare har ett handlingsutrymme da de har ratt att fatta en mangd beslut i klienters
arenden. Handlingsutrymmet ar dock oftast begrénsat av lagstiftning och olika organisatoriska
forhallanden sasom bundenheten vid regler, specialiseringsgraden och tid per drende (Ponnert,
2007; Bergstrom et al., 2008; Svensson et al., 2008; Tham, 2008; Grell, 2016). Det
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begransade handlingsutrymmet kan leda till negativa upplevelser sasom ohélsa och vantrivsel
I arbetet (Stalker, 2007; Svensson et al., 2008, Tham, 2018).

Studiens deltagare beskriver sitt arbete som tungt och krdvande men att de har ett relativt stort
handlingsutrymme och inflytande 6ver den egna arbetssituationen. Detta handlingsutrymme
gor att de kan fatta sina egna beslut utifran klientens livssituation och behov.
Socialsekreterarna ar tydliga med att mojligheten att kunna tillgodose individens specifika
behov gor arbetet meningsfullt. De menar att arbetet inte skulle kdnnas meningsfullt om de
inte haft tillrackligt handlingsutrymme for att utéva sin profession fullt ut i syfte att hjalpa
sina klienter. Utifran socialsekreterarnas reflektioner och beskrivningar verkar den viktigaste
faktorn for arbetstillfredsstallelse vara hur arbetet ar organiserat, mer specifikt om det &r
organiserat pa ett satt som ger dem majlighet att utfora ett sa gott och betydelsefullt socialt
arbete som mojligt. Om strikta ekonomiska prioriteringar, regler och riktlinjer begrénsar
socialsekreterares handlingsutrymme sa att de inte kan tillgodose sina klienters behov minskar
kanslan av meningsfullhet i arbetet.

Studiens resultat tyder pa att utan ett stort handlingsutrymme skulle arbetet inte kannas
betydelsefullt och trivseln pa arbetsplatsen skulle minskas. En tankbar forklaring till detta ar
att handlingsutrymmet bidrar till professionella utmaningar for socialsekreterarna och gor det
mojligt for dem att anvanda sin kompetens och sitt professionella kunnande pa ett sétt som
varderas och uppskattas till skillnad fran standardiserade losningar, strikta riktlinjer och fasta
regelverk (Ponnert, 2007; Stalker et al., 2007; Svensson & Ponnert, 2016).

6.2. Olika aspekter av arbetsmiljon har olika betydelse
Resultatet visar pa en forhallandevis stor samstammighet i socialsekreterares reflektioner

kring faktorer som paverkar upplevelsen av arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar,

men det finns ocksa en del skiljelinjer.

| samtliga grupper betonas vikten av arbetets innehall och att ha ett stort handlingsutrymme
for arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen. Andra aspekter som
ndmns som betydelsefulla ar forekomsten av ett uppmuntrande och trivsamt arbetsklimat,
Iyhort och stodjande ledarskap samt socialt stod fran arbetsgruppen. Tydlighet i yrkesrollen
och tydliga strukturer pa arbetsplatsen samt att den anstallda ges majlighet till delaktighet och

att arbetet rymmer utvecklingsmajligheter &r ytterligare nagra faktorer som aterkommer.
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Det framkommer dock vissa skillnader i hur betydelsen av olika arbetsmiljofaktorer for
arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen beskrivs. Detta galler saval
mellan grupperna och i ett fatal fall mellan deltagarna i samma grupp. Exempelvis betonar
socialsekreterare i grupp 1 vikten av det positiva arbetsklimatet och det sociala stodet pa
arbetsplatsen. Dessa faktorer framfors av flera deltagare som betydelsefulla men inte pa
samma tydliga séatt som dessa beskrivs av socialsekreterare som deltog i grupp 1. Under mina
intervjuer upplevde jag att socialsekreterarna i grupp 1, till skillnad fran de 6vriga grupperna,
hade en stark kansla av samhdrighet och gemenskap. Stamningen var ocksa mycket positiv i
gruppen och klimatet var familjart. Till skillnad fran de andra fokusgrupperna beréttade
socialsekreterarna som deltog i denna grupp att de hade regelbundna gemensamma aktiviteter
i form av lunch utanfor arbetsplatsen en gang per vecka. De hade dven mojlighet till yoga pa
arbetsplatsen. De var stolta 6ver att de hade ett gym pa arbetsplatsen och berattade att de
brukade tréna tillsammans. En tdnkbar forklaring till att just denna grupp betonade vikten av
arbetsklimatets och arbetsgruppens betydelse for arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna
kvar pa arbetsplatsen &r att de, till skillnad fran de andra socialsekreterarna, hade méjlighet att
utfora gemensamma aktiviteter pa arbetstid. Denna méjlighet kan ha starkt kéanslan av

gemenskap och grupptillhérighet.

En skillnad i reflektionerna mellan socialsekreterare i en och samma grupp var betydelsen av
I6n for arbetstrivseln och valet att stanna kvar pa arbetsplatsen. En socialsekreterare i grupp 4
namner 16n som en viktig drivkraft for sin upplevelse av arbetstillfredsstéllelse och valet att
stanna kvar pé arbetsplatsen. Ovriga i samma grupp delade dock inte samma uppfattning. |
ovrigt uppvisade inte deltagarna stora olikheter i séttet att tdnka och resonera kring faktorer

som bidar till arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen.

6.3. Studiens resultat kopplade till tidigare forskning inom omradet

Den forsta fragestallningen undersoker hur socialsekreterare reflekterar kring betydelsen av
arbetets innehall for arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen.
Resultatet visar att socialsekreterarna har en samstammig uppfattning kring betydelsen av
arbetsuppgifterna och arbetet de utfor. I likhet med denna studie visar tidigare forskning att

upplevelsen av att man utfor arbetsuppgifter som kanns vara meningsfulla, utmanande och
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utvecklande har stor betydelse for upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna
kvar pa arbetsplatsen (Stalker et al., 2007; Chiller & Crisp, 2012; Shier & Graham, 2014;
Frost et al., 2017; Kullberg & Hojer, 2017; Geisler et al., 2019; Astvik et al., 2019).

Studiens andra fragestallning undersoker hur socialsekreterare reflekterar kring betydelsen av
organisatoriska ramar och forutséattningar for sin arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna
kvar pa arbetsplatsen. Fem teman identifierats: handlingsutrymme, delaktighet, rolltydlighet,
tydliga strukturer och utvecklingsmojligheter. Resultatet visar att socialsekreterarna delar
uppfattningen kring betydelsen av att ha ett stort handlingsutrymme i form av inflytande éver
hur arbetet utformas och kontroll i det egna arbetet for arbetstillfredsstallelse, vilket ligger i
linje med det som framkommit i tidigare studier (Bergstrom et al., 2008; Svensson et al.,
2008; Tham, 2018). Ett annat starkt tema som framtréder av socialsekreterarnas reflektioner
utdver handlingsutrymmet ar vikten av tydlighet i yrkesrollen for arbetstillfredsstallelse, vilket
aven framkommer i tidigare studier (Stanley et al., 2007; Bjork et al., 2013; Astvik, et al.,
2019). Att vara delaktig i det som sker pa arbetsplatsen namns dven av nagra deltagare som en
aspekt for arbetstillfredsstéllelse, vilket &r i enlighet med tidigare forskning (Hultberg, 2007;
Bergstrom et al., 2008). Utvecklingsmojligheter ansags dven som en viktig faktor for
arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen. Denna aspekt lyfts ocksa fram
i tidigare studier inom omradet (McFadden et al., 2015; Baugerud et al., 2017; Healy et al.,
2017).

Studiens tredje fragestallning undersoker hur socialsekreterare reflekterar kring betydelsen av
olika organisatoriska forhallanden som stod fran arbetsledare och arbetsgrupp, klimat pa
arbetsplatsen och i arbetsgruppen for sin arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Att ha en stddjande arbetsgrupp ar en faktor som lyfts fram som viktig for
denna upplevelse. Socialsekreterarna ser socialt stdd bland annat som en buffert for att
hantera stressiga situationer pa arbetsplatsen. Detta bekraftas av tidigare forskning inom
omradet. Flera studier visar att ett fungerande socialt stod ar viktigt i kontexter dar de
anstéllda i sin yrkesroll har hdga krav (Nissly et al., 2005; Sundin et al., 2006; Falkenberg et
al., 2012; Tham, 2014; Vidman & Strémberg, 2014; Lennéer Axelson, 2018). Ett annat

aterkommande tema som framtrader av socialsekreterarnas reflektioner ar betydelsen av ett
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gott ledarskap, vilket ligger i linje med tidigare studier (Mor Barak et al., 2006; Morgan &
Lynn, 2009; SOU, 2009:47; Augsberger et al., 2012; Thylefors, 2018). Vikten av att ha ett
positivt och trivsamt arbetsklimat ar ytterligare en faktor som ndmns, vilket &r i enlighet med
tidigare forskning (Nissly et al., 2005; Sundin et al., 2006; Morgan & Lynn, 2009; Falkenberg
et al. 2012; Healy et al., 2017).

6.4. Generaliserbarhet
Det &r inte mojligt att generalisera resultat fran kvalitativa intervjustudier till en storre

population (Kvale & Brinkman, 2014). | och med att studien endast omfattar 16
socialsekreterare ar det darfor inte mojligt att statistiskt generalisera resultatet. Antalet
deltagare var inte stort och tittar man pa subgrupper som kon (endast tva man) eller alder
(omfattade inte alla aldersgrupper) blir det &nnu svarare att uttala sig om exempelvis manliga
eller aldre socialsekreterare generellt. Syftet med denna studie &r inte heller att dra generella

slutsatser utan att fa en djupare forstaelse och informationsrika beskrivningar.

Daremot kan analytisk och naturalistisk generalisering goras utifran kvalitativ forskning
(Patton, 2002; Grinnell & Unrau, 2014). Med analytisk generalisering menas att man gor en
bedémning av huruvida studiens resultat kan ge véagledning for forstaelse av en annan
situation med liknande forutsattningar. Med naturalistisk generalisering avses den kunskap
och erfarenhet som uttalas i form av beréttelse (Patton, 2002; Grinnell & Unrau, 2014; Kvale
och Brinkmann, 2014).

Studien ger dock exempel pa faktorer i arbetslivet som har betydelse for
arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen. Studiens resultat styrks av
tidigare forskning inom omradet. Vid litteraturgenomgangen har jag dven funnit stod i tidigare
forskning for mina resultat och inga studier som motsager dessa forutom att enskilda faktorers
betydelse kan rangordnas olika i olika studier. De resultat som foreliggande studie visat stods
i hog utstrackning av tidigare forskning inom omradet. De valda teoretiska modellerna som
anvants i analysarbetet bekraftar dven deltagarnas beskrivningar av faktorer som har betydelse

for arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen.
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6.5. Metoddiskussion
Syftet med denna studie var att undersdka hur socialsekreterare reflekterar kring betydelsen

av olika arbetsmiljofaktorer for sin arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Som datainsamlingsmetod valdes kvalitativa fokusgruppintervjuer da det
bedémdes vara ett lampligt tillvagagangssatt med hansyn till studiens syfte. Fokusgrupper
anvandes for att fa rika svar pa studiens fragestallningar, vilket ar svarare med en kvantitativ
metod sarskilt da arbetstillfredsstallelse ar subjektivt (Hakansson, 2005). | denna studie
forsokte jag sa langt det gick att anvanda 6ppna fragor. Att stalla 6ppna fragor gor att en
eventuell styrning av deltagarnas svar kan undvikas och mojligheten att fa innehallsrika och
omfattande beskrivningar kan dkas (Pope, Mays & Popay, 2007). Genom att anvanda dppna
fragor fick jag informationsrika beskrivningar av socialsekreterarnas uppfattningar och
upplevelser av faktorer som bidrar till arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa
arbetsplatsen. Dessa beskrivningar redovisades i form av ett stort antal citat for att ge en sa
transparent och rattvis redovisning som majligt av de faktorer som socialsekreterarna menade

hade betydelse for sin arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen.

Den hermeneutiska vetenskapsfilosofin anvandes som utgangspunkt i denna studie. Enligt det
hermeneutiska forhallningssattet bar undersokaren alltid med sig egna referensramar och
tolkar insamlade data genom dessa, vilket innebér att tolkningen endast har en relativ
objektivitet (Alvesson & Skdldberg, 2010; Bryman, 2016). Det innebar att min egen
forforstaelse kan ha haft inverkan pa min tolkning av det insamlade materialet. Jag valde att
beskriva min forforstaelse och erfarenheter av arbetet inom socialtjansten i borjan av studien
for att beskriva det jag sjalv varit medveten om sedan tidigare. Aven om jag haft en
forforstaelse fran tidigare arbetsplatser samt av den forskning jag tagit del av forsokte jag sa
langt det gick att inte paverka socialsekreterarnas beskrivningar genom att anvanda 6ppna
fragor. De val jag gjorde gallande de teoretiska modellerna som anvandes i analysprocessen
kan aven ha haft inverkan pa tolkningsprocessen. Det innebér att det kunde vara mojligt att
tolka studiens resultat pa andra satt. Skulle jag till exempel valt att anvanda andra teorier pa
en mer renodlad mikroniva, sasom anknytningsteori, eller teorier som betonar den sociala

konstruktionen av verkligheten, skulle min studie férmodligen ha belyst andra faktorer.

| denna studie anvéndes fokusgruppintervjuer som undersokningsmetod. En begrénsning ar att
metoden inte ar sarskilt replikerbar och att resultaten blir svara att generalisera ifran (Bryman,
2016). Med en kvantitativ metod hade antalet svar blivit fler, vilket hade gett battre mojlighet

att generalisera, daremot hade en fordjupad beskrivning kring det som underséks uteblivit
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(Kvale & Brinkmann, 2014). Ett alternativ hade varit att kombinera olika metoder pa det som
undersoks, dels en litteraturstudie eller kvantitativ forskning som ger bredd, dels intervjuer
som ger djup. Da studien bedrivits under en begransad tid var méjligheten till att kombinera
olika metoder svart att genomfora. Det insamlade materialet var dock tillrackligt for att

besvara studiens fragestallningar.

Genom att anvanda fokusgrupper fick jag mojlighet att observera och spela in de diskussioner
och reflektioner som forsiggatt mellan en grupp socialsekreterare pa deras arbetsplatser.
Intervjuguidens fragor gav deltagarna en mojlighet till att fritt beskriva och reflektera Gver
faktorer som hade betydelse for arbetstillfredsstallelsen och intentionen att stanna kvar pa sin
arbetsplats. Jag upplevde aven att diskussionen i grupperna var livlig vilket kan ha berott pa
att deltagarna i varje grupp arbetade pa samma arbetsplats vid intervjuernas genomforande.
De var bekanta med varandra sedan tidigare och delade i stor utstrackning samma
erfarenheter. Amnet for diskussionen var inte heller kansligt eller laddat vilket hade kunnat
hindra en livlig och 6ppen diskussion.

6.7. Praktiska implikationer
Arbetsvillkoren for socionomer har under manga ar uppmarksammats i forskning, rapporter

fran olika myndigheter och i media. Det framgar att arbetssituationen for denna yrkesgrupp
kénnetecknas av hog arbetsbelastning, rollkonflikter, bristande handlingsutrymme och att
manga Gvervager att lamna sina arbetsplatser (Tham, 2016; Welander et al., 2017; Astvik et
al., 2018). Socionomer tillhor ett bristyrke och som socionom kan man arbeta pa flera olika
myndigheter saval statliga som kommunala. Man kan &ven driva eget foretag eller arbeta
inom privata foretag. Detta innebé&r att som socionom har man ofta ett flertal mojligheter till
anstéllning inom olika arbetsomraden utan att behova flytta till annan ort. Det kan vara en
tankbar forklaring till den hdga personalomséttningen inom socialtjdnsten. Socialsekreterare
som inte trivs pa sina arbetsplatser behover inte stanna kvar da de oftast har mojlighet att byta
arbetsplats. Andra yrkesgrupper har inte samma mojligheter och kan darfor tdnkas stanna kvar
pa sin arbetsplats trots samre arbetsmiljo och arbetstillfredsstallelse. Darav &r det extra

angeléget for socialsekreterares arbetsgivare att varna om deras arbetsmiljo.

Saval i tidigare forskning inom omradet liksom i foreliggande studie beskrivs olika faktorer
som kan ha betydelse for arbetstillfredsstallelse och vilja att stanna kvar pa en arbetsplats. For
att uppna en god arbetsmiljo ar det vasentligt att resultat fran forskning inforlivas i det dagliga

arbetet. Organisationer inom socialtjansten kan till exempel med utgangspunkt i forskning
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inom omradet och de ovan redovisade teoretiska modellerna hitta strategier som kan bidra till
Okad arbetstillfredsstallelse och minskad personalomsattning. Flera studier har visat att den
goda arbetsmiljon och det halsoframjande arbetet inte &r ett omojligt uppdrag (SOU 2009:47;
Vingard, 2009; Arbetsmiljoverket, 2018).

6.8. Forslag pa fortsatt forskning
Det finns en hel del kunskap om arbetsmiljérisker men det ar inte lika vél studerat vad som ar

halsoframjande och endast ett fatal studier belyser dessa fragor ut ett kvalitativt perspektiv. En
orsak kan vara att de flesta studier rérande arbetsmiljo har ett traditionellt patogent perspektiv
(Collins, 2008; Vidman & Strémberg, 2014). Nér det galler socionomers arbetsvillkor,
upplevelse av arbetstillfredsstéllelse och vilja att stanna kvar pa arbetsplatsen handlar de flesta
studierna om socionomer anstallda inom organisationer tillhérande socialtjansten. Det &r brist
pa studier inom omradet som berdr socionomer anstallda inom andra organisationer sasom
halso- och sjukvarden. Det ar dven brist pd komparativa studier. Det vore intressant att
undersoka om det finns skillnader i uppfattningen kring vad som bidrar till
arbetstillfredsstallelse mellan socionomer anstéllda inom socialtjansten och socionomer
anstéllda inom andra organisationer, eller mellan socionomer och andra yrkesgrupper inom
méanniskobehandlande organisationer. Studiens deltagares beskrivningar kan tolkas som att
handlingsutrymmet har betydelse for upplevelsen av att man utfor ett betydelsefullt arbete och
i slutdndan for kanslan av arbetstillfredsstéllelse. Mer forskning behdvs for att se om detta

resultat ocksa skulle komma fram i en storre kvantitativ, generaliserbar studie.
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