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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 
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Sammanfattning  

 

Titel: Vad bidrar till arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen? 

- socialsekreterares reflektioner 

 

Författare: Madelein Alsaid  

 

Syftet med denna studie var att undersöka hur socialsekreterare reflekterar kring olika 

arbetsmiljöfaktorers betydelse för sin arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på 

arbetsplatsen. Fyra kvalitativa fokusgruppintervjuer genomfördes med totalt 16 

socialsekreterare. Svaren analyserades utifrån tre olika teoretiska modeller, krav- kontroll-

stödmodellen, ansträngnings- belöningsmodellen och känslan av sammanhang KASAM. De 

har sedan tolkats utifrån en hermeneutisk ansats. Av socialsekreterarnas reflektioner framkom 

att det är olika arbetsmiljöfaktorer som samverkar med varandra och har betydelse för 

upplevelsen av arbetstillfredsställelse och viljan att stanna kvar på arbetsplatsen. Störst 

betydelse tillmättes vikten av att ha ett stort handlingsutrymme och att kunna utföra ett 

meningsfullt arbete. Dessa två faktorer var ständigt återkommande i socialsekreterarnas 

reflektioner kring vad som är viktigt för arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på 

arbetsplatsen. Socialsekreterarna antydde att arbetet inte skulle kännas meningsfullt om de 

inte haft tillräckligt handlingsutrymme för att kunna hjälpa sina klienter och kunna fatta 

självständiga beslut utifrån klientens livssituation och behov. Andra återkommande 

betydelsefulla arbetsmiljöfaktorer var stöd från arbetsgrupp och arbetsledning, delaktighet i 

det som sker på arbetsplatsen, tydliga strukturer, rolltydlighet och utvecklingsmöjligheter. 

 

 

Sökord: socialsekreterare, arbetsvillkor, arbetsmiljö, arbetstillfredsställelse, vilja att stanna 

kvar på arbetsplatsen.  
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1. Inledning  
 

1.1. Bakgrund  
Socialsekreterares arbetsvillkor har under många år uppmärksammats i flera studier, rapporter 

och mediala sammanhang. Av dessa framträder ofta en dyster bild av deras arbetssituation där 

det framgår att arbetet inom socialtjänsten präglas av hög arbetsbelastning, tunga 

arbetsärenden, rollkonflikter, bristande handlingsutrymme och för få anställda i förhållande 

till ärendemängden. Vidare framgår att dessa tuffa arbetsförhållanden medför att många 

socialsekreterare väljer att lämna sina arbetsplatser (Tham, 2007; 2008; Perlinski et al., 2012; 

McFadden, et al., 2015; Tham, 2016; Baugerud et al., 2017; Welander et al., 2017; 

Arbetsmiljöverket, 2018; Astvik et al., 2018; Afa försäkring, 2020).  

Det finns omfattande forskning som belyser dessa problematiska arbetsförhållanden inom 

socialtjänsten, men endast ett mindre antal studier gällande de positiva faktorer i arbetslivet 

som gör att socialsekreterare trivs (Vidman & Strömberg, 2014; Healy, 2017; Kullberg & 

Höjer, 2017; Welander et al., 2017). I denna studie skiftas fokus från faktorer som gör att 

socialsekreterare väljer att lämna yrket till sådana som skapar arbetstillfredsställelse och vilja 

att stanna kvar på arbetsplatsen.  

 

1.2. Syfte och frågeställningar 
Syftet med denna studie är att undersöka hur socialsekreterare reflekterar kring olika 

arbetsmiljöfaktorers betydelse för sin arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på 

arbetsplatsen. 

 

Frågeställningar 

Hur reflekterar socialsekreterare kring betydelsen av:  

- arbetets innehåll som meningsfulla, utmanande och utvecklande arbetsuppgifter 

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

strukturer och utvecklingsmöjligheter 

- olika organisatoriska förhållanden som stöd från arbetsledare och arbetsgrupp, klimat på 

arbetsplatsen och i arbetsgruppen  
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1.3. Centrala begrepp och avgränsningar 

 

Arbetsmiljöfaktorer  

Detta begrepp är svåravgränsat och omfattar olika aspekter som kan påverka en individ på 

arbetsplatsen. Det kan handla om sådant som är kopplat till den fysiska arbetsmiljön som 

byggnader, maskiner, verktyg, ljusförhållanden, inomhusklimat och buller. Det kan även 

handla om psykologiska och sociala faktorer som i arbetsplatsens omgivning påverkar 

individen (Jakobsson, 2006; Eklöf, 2017). Arbetsmiljöfaktorer som inkluderas i denna studie 

är de som berör sociala och psykologiska förhållanden på arbetsplatsen såsom socialt stöd, 

arbetsklimat, delaktighet, rolltydlighet, tydliga strukturer, handlingsutrymme och arbetets 

innehåll.  

 

Arbetstillfredsställelse 

Begreppet arbetstillfredsställelse brukar definieras som ett positivt emotionellt tillstånd som 

kommer av den uppskattning och tillfredsställelse som individen känner för sitt arbete (Locke, 

1979; Spector 1985; 1997). Enligt denna definition är människans upplevelse av 

arbetstillfredsställelse en kombination av faktorer i arbetsmiljön och hos individen då denna 

upplevelse är individuell och utgör en reaktion på arbetsmiljön (Kaufmann & Kaufmann, 

2005). 

 

Organisatoriska ramar och förutsättningar  

I föreliggande studie syftar organisatoriska ramar och förutsättningar till hur arbetet är 

organiserat till exempel om arbetet rymmer möjlighet för inflytande och delaktighet. 

Begreppet syftar även till rolltydlighet, tydliga strukturer på arbetsplatsen samt 

utvecklingsmöjligheter. 

 

Arbetets innehåll 

Med arbetets innehåll avses i denna studie betydelsen av de arbetsuppgifter man utför i det 

dagliga arbetet. Det syftar exempelvis till om arbetsuppgifterna upplevs vara meningsfulla, 

utmanande och utvecklande för yrkesrollen.  

 

Socialt stöd 

Med socialt stöd menas hjälpande handlingar av olika slag och som utgörs av relationer, 

interaktioner och stödjande kommunikation mellan människor (Karasek & Theorell, 1990). I 
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denna studie syftar begreppet till det stöd som individen mottar på arbetsplatsen av kollegor 

och chefer. Här ingår inte det sociala stödet som denne har tillgång till i det privata livet.  

 

Organisationsklimat  

Begreppet förekommer flitigt i studier kring arbetsvillkor. Definitionen av begreppet 

arbetsklimat är mångfasetterad men brukar dock beskrivas i form av individens upplevelse av 

sin arbetsmiljö som främst grundas på vilka relationer som finns på arbetsplatsen och hur 

kommunikationen fungerar mellan de anställda (Denison, 1996; Glisson & James 2002). I 

denna studie menas med detta begrepp i vilken mån klimatet på arbetsplatsen och i 

arbetsgruppen är positivt, trivsamt, uppmuntrande och stödjande.  

 

Disposition 
Studien är uppdelad utifrån sex huvudrubriker med egna underrubriker. Varje kapitel 

innehåller inledningsvis en mindre disposition för att ge en överblick över kapitlet i fråga. Det 

inledande kapitlet innehåller bakgrunden till studien, syftet med studien och frågeställningar 

samt begreppsförklaringar och avgränsningar. Kapitlet innehåller även en kortfattad 

beskrivning av studiens relevans för socialt arbete och hälsofrämjande arbetsliv. Under det 

andra kapitlet, Forskningsöversikt, finns sökprocessen som har tillämpats för insamling av 

tidigare forskning och en översikt av kunskapsläget inom området. I detta kapitel finns en 

beskrivning av socialsekreterares arbetsvillkor utifrån tidigare studier inom området. Fokus är 

dock på studier som berör arbetsmiljöfaktorer som har betydelse för socialsekreterares 

upplevelse av arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. Kapitlet 

avslutas med en kort sammanfattning av kunskapsläget. I det tredje, Teoretiska perspektiv, 

beskrivs de tre teoretiska utgångslägena för studien: krav-kontroll-stödmodellen, 

ansträngnings-belöningsmodellen och känsla av sammanhang (KASAM). Fjärde kapitlet, 

Metod, innehåller en översikt av det tillvägagångssätt som använts under studiens 

genomförande gällande val av vetenskapsfilosofi, forskningsmetod, urval och intervjuguide. 

En diskussion kring studiens reliabilitet, validitet och generaliserbarhet förs även i detta 

kapitel. Det fjärde kapitlet avslutas med etiska ställningstaganden. I det femte, Resultat och 

analys, finns inledningsvis en kortfattad presentation av studiens deltagare. Därefter görs en 

analys av det insamlade materialet. Analysen är uppdelad utifrån studiens tre frågeställningar. 

Det sjätte kapitlet, Diskussion, berör studiens resultat och innehåller en diskussion kring 
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metodvalet samt förslag på praktiska implikationer och på vidare forskning. Studiens avslutas 

med Referenser och Bilagor i form av informationsbrev och intervjuguide.  

 

1.4. Studiens relevans för socialt arbete och anknytningen till 

hälsofrämjande arbetsliv  
I flera studier beskrivs arbetsmiljön inom socialtjänstens organisationer som bristfällig (Tham, 

2008; 2016; Welander et al., 2017; Astvik et al., 2018). En sådan arbetsmiljö kan ge upphov 

till negativa konsekvenser för den enskilda individen såsom ohälsa (Währborg, 2009; Sverke 

et al., 2016). Att drabbas av ohälsa medför inte enbart dåligt mående och självförtroende, det 

kan även leda till andra konsekvenser för den enskilda individen som förlorad arbetsinkomst 

och begränsat socialt nätverk (Tew, 2005; Rogers & Pilgrim, 2014). På organisationsnivå kan 

bristfälliga arbetsförhållanden medföra att anställdas prestationsförmåga försämras och 

sjukfrånvaro ökar (Währborg, 2009). I upprepade undersökningar har forskare även sett att 

produktiviteten och kvaliteten på arbetet sjunker när anställda inte trivs (Westberg, 2005; 

Wallgren, 2011; Sverke et al., 2016). Sannolikheten att personal säger upp sig kan även öka 

vid bristfälliga arbetsförhållanden (Währborg, 2009; Angelöw, 2015). Detta kan i sin tur leda 

till förlust av kompetens som ibland inte går att ersätta (Angelöw, 2015; Hanson, 2015). På 

samhällsnivå kan även de ekonomiska och sociala följderna av minskad arbetslöshet och 

sjukskrivningar läggas till. 

På samma sätt som en bristfällig arbetsmiljö kan medföra negativa konsekvenser för 

individen, organisationer och samhället i stort kan en god sådan leda till positiva effekter. På 

individnivå kan den goda arbetsmiljön främja positiva upplevelser. Den kan ge människan 

bättre självkänsla, socialt stöd och ekonomisk trygghet. Socialt arbete har ett tydligt fokus på 

att förstå människors interaktioner och samspelet mellan individen och den miljö hon befinner 

sig i (Parrish, 2010; Hutchison, 2011). Socialt arbete lyfter fram betydelsen av hur olika 

faktorer i arbetslivet påverkar människans liv och bidrar därför till att skapa mer förståelse för 

arbetsmiljöns påverkan på individen. Med denna studie vill jag undersöka hur 

socialsekreterare reflekterar kring betydelsen av olika arbetsmiljöfaktorer för sin 

arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. Att få kunskap om dessa 

faktorer gynnar anställda, organisationer och samhället samt inte minst brukare som kommer i 

kontakt med dessa organisationer. Därmed har studien anknytning till såväl socialt arbete som 

hälsofrämjande arbetsliv. 
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2. Forskningsöversikt  
I detta kapitel redogörs för sökprocessen och sökorden som använts för insamling av tidigare 

forskning inom området. För att få en överblick över socialsekreterares arbetsvillkor redogörs 

därefter kortfattat, utifrån tidigare forskning, arbetssituationen för denna yrkesgrupp. Därpå 

redovisas ett antal studier som berör faktorer i arbetsmiljön som har betydelse för 

socialsekreterares upplevelse av arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på 

arbetsplatsen. Kapitlet avslutas med en kort sammanfattning av kunskapsläget.  

 

2.1. Sökprocess 
För att identifiera relevant forskning inom området genomfördes en litteratursökning i 

databaserna Libris, Diva Porta, Google Scholar och psycINFO. En något mer strukturerad 

sökning gjordes i SocINDEX. Avgränsningar rörande tidsperiod och språk gjordes. Jag sökte 

studier skrivna på engelska eller svenska, publicerade 2005- 2020. Några av sökorden som 

användes var environment-related factors, social workers, work conditions, work 

environment, work satisfaction, intention to stay at the workplace, socialsekreterare, 

arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. Dessa sökord kombinerades 

på olika sätt och resulterade i hundratals träffar. Sökning av studier som hade sökorden; social 

workers AND work satisfaction gav 826 träffar för publikationsdatum 2005-2020 i SocINDX 

och 512 träffar i PsycINFO. Sökning av studier som hade sökorden; environment-related 

factors AND social workers AND work satisfaction gav 31 träffar för publikationsdatum 

2005-2020 i SocINDEX. Abstrakt till de titlar som framstod som relevanta, utifrån 

föreliggande studies syfte, lästes och sedan valdes de mest intressanta studierna ut. 

 

Litteratursökningen gjordes även med hjälp av genomgång av referenslistor i avhandlingar 

och vetenskapliga artiklar/reviews. En snabb översiktlig sökning på Socialstyrelsens och 

Arbetsmiljöverkets hemsidor genomfördes. Jag har avsiktligt valt att inte avgränsa 

litteratursökningen till artiklar, då jag betraktar att all forskning kan ha något att bidra med till 

helhetsbilden av det ämne som jag ämnar gestalta i denna studie. Att söka litteratur på flera 

sätt kan ge en mer fullständig bild än enbart sökning via databaserna (Medin & 

Alexandersson, 2000). 
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2.2. Socialsekreterares arbetsvillkor   
Arbetsvillkoren för socialsekreterare har som tidigare nämnts uppmärksammats både i studier 

och i rapporter däribland i en studie av Astvik och Melin (2012), där det framgick att 

socialtjänsten de senaste åren hade genomgått strukturella förändringar som medförde ett ökat 

fokus på specialisering och krav på effektivitet och besparingar. Astvik och Melin (2012) 

beskrev i sin studie att dessa förändringar ledde till tuffare arbetsvillkor för socialsekreterarna 

då arbetskraven ökade för dem i snabbare takt än de tillgängliga resurserna. I en annan studie 

av Astvik och Melin (2013) undersöktes arbetsvillkoren för socialsekreterare och däribland 

vilka strategier de använde för att hantera höga krav i arbetet. Studien genomfördes i form av 

16 semistrukturerade individuella intervjuer och fyra gruppintervjuer med ytterligare 16 

socialsekreterare från två kommuner i Sverige. I studien beskrev socialsekreterarna att arbetet 

kännetecknades av en hög arbetsbelastning och obalans mellan arbetskrav och resurser. De 

upplevde att denna obalans gav upphov till ohälsa och påverkade negativt arbetskvaliteten. 

Dessa socialsekreterare beskrev att de använde olika strategier för att kunna handskas med 

denna obalans. De började oftast med övertidsarbete som i många situationer orsakade mer 

stress. En annan strategi var att sänka ambitionsnivån på arbetet, vilket medförde moraliska 

konflikter. Ytterligare ett sätt att hantera obalansen var disengagemang, vilket innebär att man 

emotionellt och kognitivt drar sig tillbaka från arbetet. Enligt denna studie var exit även en 

strategi som socialsekreterarna använde. Med denna strategi menas att man avslutar sin 

anställning för att fly från den stressfyllda arbetssituationen och skydda sig själv (Astvik & 

Melin, 2013). Att socialsekreteraryrket präglas av tuffa arbetsvillkor verkar inte vara en unik 

situation för socialsekreterare i Sverige. Av en kunskapsöversikt framgick att bristfälliga 

arbetsvillkor bland socialarbetare beskrivits i många internationella studier bland annat i 

Storbritannien, USA och Australien (Tham, 2014). Enligt denna översikt hade dessa länder, 

liksom Sverige, svårigheter att behålla och rekrytera socialsekreterare inom yrket. Att olika 

organisationer inom socialtjänsten har en hög personalomsättning är inget nytt. Detta problem 

har uppmärksammats i tidigare studier bland annat i Thams (2007) studie som berörde 

arbetsvillkoren för socialsekreterare i den sociala barnavården. Studien visade att 

socialsekreterares arbetssituation kännetecknades av en hög arbetsbelastning och att närmare 

hälften av de 309 tillfrågade socialsekreterare som arbetade i barnavården i Stockholms län 

övervägde att byta arbetsplats. Tham och Meagher (2009) fann i en annan studie att 

socialsekreterares upplevda hälsa och trivsel på arbetsplatsen påverkades negativt av de höga 

kraven som ställs i arbetet. När socialsekreterares arbetsvillkor jämfördes med anställda på 

andra människobehandlande organisationer som skola, förskola och sjukhuspersonal visade 
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det sig att socialsekreteraryrket upplevdes mer påfrestande och krävande (Tham & Meagher, 

2009). Arbetssituationen för socialsekreterare i den svenska socialtjänsten verkar vara 

liknande i andra länder. I en amerikansk enkätstudie med ungefär 3 700 socialsekreterare 

visade det sig att hög arbetsbelastning och tidspress var de vanligaste faktorerna bakom den 

arbetsrelaterade stressen och den höga personalomsättningen inom yrket (Arrington, 2008). 

Socialsekreterares arbetsvillkor undersöktes även i en systematisk litteraturstudie av 

McFadden, Campbell och Taylor (2015). Författarna fann att arbetsförhållanden inom barn- 

och ungdomsvården var bristfälliga. Arbetet beskrevs vara tungt med omfattande 

dokumentationskrav, hög arbetsbelastning och långa arbetstider samt svårigheter att utvecklas 

i yrkesrollen. Av studien framgick även att många socialsekreterare övervägde att fly yrket på 

grund av de tuffa arbetsförhållandena. Detta resultat återspeglades också i en studie av 

Perlinski, Blom och Morén (2012) som visade att arbetssituationen för socialsekreterare 

präglades av orimliga krav i form av hög arbetsbelastning, tidspress och omfattande 

dokumentation. Dessa förhållanden påverkade inte bara socialsekreterarnas upplevda 

arbetstrivsel, utan även möjligheten att ägna tid åt etablering av en god relation till klienterna 

som är en viktig aspekt i förändringsarbetet. Ytterligare en studie återgav detta resultat. En 

norsk kvantitativ tvärsnittsstudie genomförd bland socialsekreterare i den sociala barnvården 

visade att arbetet inom yrket präglades av en hög arbetsbelastning och bristande 

arbetsresurser. Arbetssituationen påverkade socialsekreterarnas upplevelse av hälsa och 

arbetstillfredsställelse i negativ riktning (Baugerud et al., 2017). Rapporter och studier från de 

senaste åren indikerar att arbetsvillkoren för socialsekreterare i Sverige har försämrats 

ytterligare (Arbetsmiljöverket, 2018; Tham, 2018; Afa försäkring 2020). Denna försämring 

beror bland annat på ökad arbetsbelastning och bristande resurser (Arbetsmiljöverket, 2018, 

Tham, 2018). Av Thams (2018) studie framgick tydligt att arbetsvillkoren för 

socialsekreterare försämrades markant mellan 2003 och 2014. De försämrade arbetsvillkoren 

medförde en ökad grad av ohälsa bland denna yrkesgrupp. Studien visade även att på grund 

av bristfälliga arbetsförhållanden övervägde fler socialsekreterare än tidigare att lämna yrket. 

Tham konstaterade i sin studie att andelen socialsekreterare som hade avsikt att byta 

arbetsplats hade ökat mellan år 2003 och 2014. År 2003 var det 28 % av de tillfrågade 

socialsekreterarna som under det senaste året övervägt att helt byta arbetsplats. Denna siffra 

ökade 2014 till 32 %. Enligt Tham (2018) grundade sig de försämrade arbetsvillkoren för 

denna yrkeskategori bland annat på en ökad arbetsbelastning samt en minskad grad av 

handlingsutrymme och medbestämmande.  
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2.3. Varför stannar socialsekreterarna kvar? 
Inom arbetsmiljöforskningen intresserar sig allt fler forskare för vad som gör att anställda 

upplever arbetstillfredsställelse och stannar kvar på en arbetsplats trots bristfälliga 

arbetsvillkor.   

Här nedan, i den följande forskningssammanställningen, sorteras olika forskningsresultat 

under olika teman för att ge en så tydlig överblick som möjligt. Dessa teman utgörs av de 

viktigaste faktorerna som identifierats i tidigare forskning inom området. Då olika teman är 

överlappande och går in i varandra har uppdelningen inte varit så enkel att göra. 

 

Socialt stöd 

En anställds arbetsvillkor kan påverkas av ett flertal faktorer såsom förekomsten av socialt 

stöd (Skakon, et al., 2010; Sverke et al., 2016). Vikten av socialt stöd för socialsekreterares 

upplevda arbetstillfredsställelse liksom för beslutet att stanna kvar på arbetsplatsen betonas i 

ett flertal studier däribland av Nissly, Mor Barak och Levin (2005). I denna studie 

genomfördes en enkätundersökning bland drygt 400 socialsekreterare inom den sociala 

barnavården i England. Syftet med studien var att undersöka socialsekreterares arbetsvillkor 

och faktorer som påverkade beslutet att lämna eller stanna kvar på arbetsplatsen. Studien 

visade att arbetsvillkoren för denna yrkesgrupp kännetecknades av hög arbetsbelastning och 

höga arbetskrav vilket ledde till ohälsa och var en viktig orsak till beslutet att lämna 

arbetsplatsen. Man såg även att förekomsten av ett fungerande socialt stöd på arbetsplatsen 

hade en lindrande effekt. Socialsekreterare som upplevde att de hade stöd på arbetsplatsen 

uppgav att de var benägna att stanna kvar trots en hög arbetsbelastning. Detta resultat 

återspeglades i en tvärsnittsstudie som genomfördes bland drygt 16 000 anställda vid olika 

människobehandlande organisationer i Sverige inom landsting och kommuner. Resultatet av 

denna studie visade att bristande socialt stöd hade negativ inverkan på de anställdas hälsa och 

arbetstrivsel. Studien visade även att anställdas prestationsförmåga och engagemang 

påverkades positivt om de hade tillgång till socialt stöd (Sundin et al., 2006). Att det finns en 

koppling mellan det sociala stödet och arbetstillfredsställelse påvisades även i en amerikansk 

studie av Mor Barak, Levin, Nissly och Lane (2006). Denna studie genomfördes via 

enkätundersökningar och intervjuer med över 400 socialsekreterare inom den sociala 

barnavården. Syftet med studien var att ta reda på faktorer som gör att socialsekreterare 

stannar kvar på sina nuvarande arbetsplatser trots tuffa arbetsförhållanden. Av resultatet 

framkom att det sociala stödet från arbetsgruppen var en viktig faktor för arbetstrivseln och 
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för att behålla socialsekreterare inom yrket. Andra identifierade betydelsefulla faktorer var 

möjligheten till en bra handledning och att få uppskattning av arbetsledaren för det arbete man 

utför (Mor Barak et al., 2006). Betydelsen av det sociala stödet lyftes även fram i en 

enkätstudie som genomfördes bland 541 anställda inom olika människobehandlande 

organisationer. Av denna studie framkom att det sociala stödet från kollegorna och den 

närmaste arbetsledaren hade betydelse för den självskattade hälsan och 

arbetstillfredsställelsen. Deltagare som rapporterade det högsta stödet hade tre gånger bättre 

självuppskattad hälsa och trivdes bättre på arbetsplatsen än de som ansåg att de hade 

bristfälligt eller inget socialt stöd (Falkenberg et al., 2012). Detta resultat återspeglades i en 

intervjustudie som genomfördes i Storbritannien bland socialsekreterare i den sociala 

barnavården. I denna studie undersöktes faktorer som bidrog till att de övervägde att lämna 

sina arbetsplatser. Studien syftade även till att hitta strategier för att minska den höga 

personalomsättningen inom yrket. Resultatet visade att det sociala stödet från kollegor var en 

viktig faktor för att öka arbetstrivseln och motverka den höga personalomsättningen. Andra 

identifierade aspekter var lagom arbetsbelastning, positivt arbetsklimat, stödjande arbetsledare 

och utvecklingsmöjligheter. Författarna till denna studie föreslog ett antal strategier för att 

behålla socialsekreterare inom yrket. Några av dessa var att stöd och uppskattning från chefer 

och ledning implementeras inom organisationer samt att erbjuda socialsekreterares 

utvecklingsmöjligheter (Healy et al., 2017). 

 

Organisationsklimat 

Organisationsklimatets betydelse är något som framkommit i tidigare forskning. En 

enkätstudie gjordes av Glisson och Green (2011) med syftet att undersöka sambandet mellan 

organisatoriska arbetsmiljöfaktorer och kvalitet i arbetet samt personalomsättning. I studien 

deltog ca 1700 socialarbetare och nästan lika stort antal barn i åldrarna 4-16 som haft kontakt 

med socialtjänsten i USA. Man hittade ett samband mellan ett positivt organisationsklimat 

och en god kvalitet i arbetet. Studien påvisade även att arbetsklimatet hade samband med 

arbetstrivseln och personalomsättningen. Betydelsen av arbetsklimatet lyfts också fram i 

svenska studier bland annat av Tham (2007). I denna studie framkom att närmare hälften av 

de 309 tillfrågade socialsekreterarna som arbetade med barn- och unga inom socialtjänsten i 

Stockholms län övervägde att byta sin arbetsplats. Tham fann att det sociala klimatet och i 

vilken mån ledningen visade uppskattning för arbetet som socialsekreterarna utförde var 

viktiga faktorer för om man övervägde att lämna arbetsplatsen. I en nyare studie av Tham 
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(2018) visade det sig att arbetssituationen för socialsekreterare i den sociala barnavården 

försämrades ytterligare och att denna försämring skedde framförallt inom 

låginkomstområden. Socialsekreterare i dessa områden var mer missnöjda vad gäller 

arbetsklimatet. De var även missnöjda med arbetets styrning och ledarskap. Resultat av 

Thams forskning (2007; 2018) kan tolkas som att ett positivt arbetsklimat och en stödjande 

samt uppmuntrande ledning är viktiga aspekter för att behålla personalen inom yrket. 

 

Arbetsledning 
Ett annat återkommande tema är ledarskap. I en undersökning av Tham och Meagher (2009) 

framkom i jämförelse med andra professioner som arbetade inom människobehandlande 

organisationer att socialsekreterare i den sociala barnavården var den yrkesgrupp som var 

mest intresserad av att byta arbetsplats. I en annan delstudie på samma material (Tham, 2007) 

såg man ett samband mellan ledarskap och personalomsättning. Enligt Tham var 

organisationens bristande omsorg gentemot sina anställda en av anledningarna till att 

socialsekreterare valde att lämna sina arbetsplatser (Tham, 2007). Tham betonade i denna 

studie att anställda kan klara av en hög arbetsbelastning om de känner sig uppskattade och 

värderade av ledningen. Att det finns samband mellan ledarskap och personalomsättning har 

även framkommit i internationella studier. I en amerikansk forskningsöversikt av DePanfilis 

och Zlotnik (2008) kring personalomsättning i den sociala barnavården och vad som avgör om 

socialsekreterare stannar kvar på arbetsplatsen eller inte framgick att en viktig faktor för detta 

val var ledarskap. Förekomsten av ett lyhört och stödjande ledarskap var av stor betydelse för 

valet att stanna kvar på arbetsplatsen. Andra betydelsefulla faktorer var möjligheten att ha 

kontroll och inflytande över arbetssituationen och kollegialt stöd. Detta resultat återspeglades 

i en studie av Pösö och Forsman (2012). I denna studie genomförde en enkätundersökning och 

fokusgruppintervjuer med socialsekreterare som arbetade med utredningar i den sociala 

barnavården i Finland. Arbetet beskrevs av socialsekreterarna som stressfyllt och 

arbetsbelastningen som hög. Författarna konstaterade dock att stödet från arbetsledningen var 

en viktig faktor för att arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar inom yrket trots 

påfrestande arbetsförhållande. Andra identifierade betydelsefulla faktorer var att ha 

klientkontakt och stöd från arbetsgruppen (Pösö & Forsman, 2012). 
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Balans mellan krav och kontroll 
Ytterligare ett tema som återkommer i studier som berör arbetsmiljön är betydelsen av att ha 

balans mellan krav som ställs på den anställda och möjligheten till kontroll över 

arbetssituationen. I en studie genomförd inom olika människobehandlande organisationer i 

Sverige (Lindberg et al., 2006) deltog totalt 7 735 anställda inom kommuner och landsting 

varav 80 procent var kvinnor. Dessa anställda följdes under 1,5 år. Resultatet visade att de 

faktorer i arbetslivet som främjade hälsa och bidrog till en bättre arbetstrivsel var att 

arbetskraven var hanterbara och att anställda upplevde att de hade kontroll över arbetet. Även 

organisatoriska faktorer såsom socialt stöd, tydlighet i arbetsrollen och uppskattning för väl 

genomförda arbetsinsatser beskrevs i studien som viktiga för upplevd hälsa och arbetstrivsel 

(Lindberg et al., 2006). I en kunskapssammanställning av Tham (2014) kring 

socialsekreterares arbetsvillkor framkom att arbetssituationen för denna yrkesgrupp präglades 

av hög arbetsbelastning och låg kontroll. Tham beskrev i denna sammanställning att den 

svenska socialtjänsten kan förbättras genom att socialsekreterare får rimliga arbetskrav då 

lagom arbetsbelastning kan öka möjligheten till kontroll över arbetssituationen och förbättra 

arbetskvaliteten. Vikten av att ha balans mellan krav och kontroll för stabilisering av 

personalomsättning framkom även i en kvalitativ studie av Welander, Astvik och Isaksson 

(2016). Denna studie genomfördes med socialsekreterare som valt att avsluta sina tjänster. Av 

de 70 personer som medverkade i studien uppgav de flesta att anledningen till att de valde att 

lämna arbetsplatsen var missnöje med arbetsförhållandena och att en viktig orsak till missnöje 

var obalansen mellan arbetskrav och resurser. Socialsekreterarna uttryckte att jobbkraven 

överskred tillgängliga resurser, vilket inte bara ledde till en hög arbetsbelastning, utan även 

begränsade möjligheterna att utföra ett bra arbete. Författarna till denna studie lyfte fram 

betydelsen av att ha balans mellan krav och resurser. Då denna balans ger individen möjlighet 

till kontroll över arbetssituationen. Denna balans kan i sin tur öka arbetstrivseln och minska 

personalomsättningen inom socialtjänstens organisationer (Welander et al., 2016). Detta tema 

undersöktes även i en norsk kvantitativ tvärsnittsstudie genomförd bland socialsekreterare i 

den sociala barnvården. Av studien framkom att arbetssituationen för denna yrkesgrupp 

kännetecknades av en tung arbetsbörda och tidspress. Man såg ett samband mellan kontrollen 

över arbetssituationen och upplevd hälsa och arbetstillfredsställelse. Andra identifierade 

betydelsefulla faktorer för denna upplevelse var socialt stöd och positiva utmaningar 

(Baugerud et al., 2017).  
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Handlingsutrymme  

Vikten av att ha ett stort handlingsutrymme för arbetstillfredsställelse lyfts fram i ett flertal 

studier däribland i en studie av Hultberg (2007). I denna studie undersöktes 

arbetsmiljöfaktorer som har betydelse för socialsekreterares upplevda hälsa och 

arbetstillfredsställelse. Studien visade att upplevelsen av att ha ett stort handlingsutrymme och 

att ha möjlighet att påverka arbetet och arbetssituationen hade samband med arbetstrivseln. 

Andra viktiga faktorer som ansågs ha betydelse för att öka arbetstrivseln och motverka en hög 

personalomsättning var tydliga strukturer, delaktighet i det som sker på arbetsplatsen och att 

ha en lyhörd arbetsledare. I en forskningsöversikt av Collins (2015) återgavs detta resultat. Av 

denna översikt framkom att socialsekreterare arbetade i organisationer som styrde och 

begränsade deras handlingsutrymme. I översikten beskrevs även att dessa organisationer hade 

begränsade resurser, vilket hindrade denna yrkesgrupp från att utföra ett arbete av bra kvalité 

och som satt gränser för vad som var möjligt för dem att göra. Det begränsade 

handlingsutrymmet påverkade i sin tur socialsekreterares hälsa och arbetstrivsel negativt. 

Resultatet kan tolkas som att handlingsutrymmet har betydelse för upplevelsen av 

arbetstillfredsställelse. Att handlingsutrymmet kan leda till positiva känslor lyftes fram i en 

longitudinell tvärsnittsstudie (Bergström et al., 2008). Studien genomfördes med 3719 

svenska arbetstagare från olika människobehandlande organisationer. Av denna framkom att 

personal som var delaktiga i arbetet och hade ett relativt stort handlingsutrymme trivdes på 

sina arbetsplatser. Andra identifierade betydelsefulla faktorer för arbetstrivseln var det sociala 

klimatet, ett stödjande ledarskap och att få uppskattning för väl utfört arbete (Bergström et al., 

2008). Tham (2018) beskrev i sin studie att arbetsvillkoren för socialsekreterare försämrades 

mellan 2003 och 2014 och att allt fler socialsekreterare än tidigare övervägde att lämna yrket 

på grund av bristfälliga arbetsförhållanden. Enligt Tham (2018) berodde de försämrade 

arbetsvillkoren för denna yrkeskategori bland annat på en ökad arbetsbelastning samt en 

minskad grad av handlingsutrymmet. Resultat av Thams forskning (2018) kan tolkas som att 

handlingsutrymmet är en viktig faktor för att behålla socialsekreterare inom yrket. 

 

Rolltydlighet 
Ett annat återkommande tema är rolltydlighet. I en studie i Storbritannien genomfördes 

intervjuer med 50 socialsekreterare. Av resultatet framkom att höga arbetskrav i kombination 

med bristande kontrollmöjligheter gav upphov till ohälsa. Det visade även att tydligheten i 

yrkesrollen och tydliga avgränsningar av arbetsuppgifterna var viktiga aspekter för 
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arbetstillfredsställelse (Stanley et al., 2007). Betydelsen av rolltydlighet framkom även i en 

litteraturöversikt av Stalker, Mandell, Frensch, Harvey och Wright (2007). I denna studie fann 

man att socialsekreterare i den sociala barnavården kunde uppleva både hög 

arbetstillfredsställelse och ohälsa i form av psykisk utmattning samtidigt. Den sist nämnda 

upplevelsen påverkades främst av den höga arbetsbelastningen och av oklarheter som fanns i 

yrkesrollen. Upplevelsen av arbetstillfredsställelse skapades genom engagemanget i själva 

arbetet och möjligheten att hjälpa målgruppen att åstadkomma en förändring. I denna studie 

betonades vikten av att ha tydlighet i yrkesrollen och lagom arbetsbelastning för att öka 

trivseln på arbetsplatsen. Betydelsen av rolltydlighet för arbetstillfredsställelse diskuterades 

även av forskare i Sverige. I en studie av Tham och Meagher (2009) uppgav socialsekreterare 

att de upplevde lägre rolltydlighet i jämförelse med andra yrken inom människobehandlade 

organisationer. Socialsekreterarna uppgav även att denna otydlighet gjorde att de ägnade sig 

åt arbetsuppgifter som de ansåg vara illegitima. De beskrev att dessa uppgifter tog över och 

lämnade mindre tid åt samtal med klienterna. Vidare uppgav socialsekreterarna att 

otydligheten i yrkesrollen påverkade arbetstrivseln i negativ riktning. Studiens resultat kan 

tolkas som att rolltydlighet har samband med arbetstrivseln. Detta resultat återgavs i en studie 

av Björk, Bejerot, Jacobshagen och Härenstam (2013). Studien genomfördes bland 

mellanchefer inom olika kommunala organisationer i Sverige med syftet att undersöka 

betydelsen av tydligheten i arbetsuppgifterna och i yrkesrollen för upplevd hälsa och 

arbetstillfredsställelse. Resultat visade att mellanchefer i organisationer som präglades av en 

otydlig styrning upplevde ohälsa och trivdes inte på sina arbetsplatser. Författarna till denna 

studie betonade betydelsen av att skapa tydliga yrkesroller då man såg att tydligheten hade en 

positiv inverkan på upplevelsen av arbetstillfredsställelse bland anställda (Björk et al., 2013).  

 

Arbetets innehåll- arbetsuppgifterna 
Möjligheten att ”göra skillnad” och att utföra meningsfulla arbetsuppgifter beskrivs i ett 

flertal studier vara en betydelsefull faktor för arbetstrivseln och avsikten att stanna kvar på 

arbetsplatsen bland annat i en studie av Chiller och Crisp (2012). I denna studie undersöktes 

vilka faktorer som hade betydelse för socialsekreterares beslut att stanna kvar inom yrket trots 

en hög arbetsbelastning. Av resultatet framkom att arbetsuppgifterna i form av att hjälpa 

andra att uppnå en positiv förändring i livet var en viktig faktor för beslutet att stanna kvar 

inom yrket. Att arbetet i sig upplevdes vara utmanande och utvecklande var även betydande. 

Andra identifierade faktorer var möjligheten att ha kontroll över arbetssituationen och rimlig 
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arbetsbelastning (Chiller & Crisp, 2012). Detta resultat återspeglades i en studie av Shier och 

Graham (2014) som visade att den största källan till arbetstrivsel bland socialsekreterarna var 

arbetet i sig. Socialsekreterarna beskrev arbetsuppgifterna som meningsfulla och värdefulla då 

de kunde hjälpa klienterna att uppnå en positiv förändring i livet. Andra viktiga faktorer för 

arbetstrivseln var lyhörda och stödjande arbetsledare. I enlighet med detta resultat har flera 

andra studier visat att ett av de starkaste motiven för en socialsekreterare att stanna kvar på sin 

arbetsplats är synen på arbetet som värdefullt och meningsfullt. Ett forskarteam från Sverige, 

England och Italien intervjuade drygt 40 socialsekreterare och chefer inom olika 

organisationer tillhörande den offentliga socialtjänsten. Syftet var att undersöka vilka 

drivkrafter och motiv som låg bakom socialsekreterares beslut att stanna kvar på sina 

arbetsplatser trots krävande arbetsuppgifter och hög arbetsbelastning. Intressant med denna 

studie är att trots att den sociala barnavården i de tre länderna var organiserad på olika sätt 

visade det sig att de hade liknande problem och erfarenheter vad gäller stora avhopp från 

yrket. De flesta av studiens deltagare beskrev att de valde att stanna kvar inom verksamheten 

på grund av arbetets innehåll. Arbetet med familjer och unga uppfattades som meningsfullt 

och arbetsuppgifterna som utvecklande för yrkesrollen. En annan betydelsefull drivkraft 

bakom beslutet att stanna kvar var socialt stöd. När krav som ställdes på den anställda var för 

höga och resurser i organisationen saknades blev relationerna i arbetsgruppen den viktigaste 

faktorn för intentionen att stanna kvar inom yrket (Frost et al., 2018). Betydelsen av 

arbetsuppgifterna betonades även i en enkätundersökning som genomfördes med drygt 5 000 

socionomer anställda inom olika organisationer tillhörande socialtjänsten i Sverige. I denna 

studie såg man ett samband mellan meningsfulla arbetsuppgifter och arbetstillfredsställelse. 

Socionomer som tyckte att de utförde ett meningsfullt arbete upplevde arbetstillfredsställelse. 

Andra identifierade faktorer som hade betydelse för arbetstrivseln och viljan att stanna kvar 

inom yrket var tydlighet i yrkesrollen, delaktighet i det som sker på arbetsplatsen och 

inflytande över arbetssituationen (Astvik et al., 2019). Detta resultat återspeglades i en annan 

enkätundersökning som genomfördes med drygt 800 socialsekreterare i Sverige. 

Undersökningen visade att socialsekreterare som upplevde att de utförde ett betydelsefullt 

arbete och av bra kvalitet kände arbetstillfredsställelse. Att ha en god relation till klienterna 

beskrevs även av socialsekreterarna som en viktig aspekt för arbetstillfredsställelsen och valet 

att stanna kvar på arbetsplatsen (Geisler et al., 2019).  
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2.5. Sammanfattning av kunskapsöversikten  
Sammanfattningsvis visar tidigare studier som berör socialsekreterarnas arbetsvillkor att 

denna yrkesgrupp hanterar tunga ärenden, ofta har en hög arbetsbelastning och upplever att de 

inte har tillräckligt med resurser för att hantera arbetets krav. Till följd av de tuffa 

arbetsförhållandena överväger många socialsekreterare att lämna yrket. Kunskapsöversikten 

visar även att den bristfälliga arbetsmiljön inom socialtjänstens organisationer inte är ett unikt 

problem i Sverige, utan existerar internationellt. Många länder har, liksom Sverige, en hög 

personalomsättning inom detta yrke.  

 

Ett flertal studier har undersökt faktorer som bidrar till arbetstillfredsställelse och till minskad 

personalomsättning inom socialtjänstens organisationer. Av dessa studier framkommer att det 

finns stark koppling mellan å ena sidan arbetsmiljöfaktorer och å andra sidan 

arbetstillfredsställelse och socialsekreterares intention att stanna kvar på arbetsplatsen. 

Tidigare studier visar dock att det inte finns en enskild faktor som påverkar upplevelsen av 

arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på en arbetsplats utan flera olika faktorer 

samverkar med varandra. Det som dessa studier funnit vara betydelsefullt har varit 

organisatoriska faktorer som stöd av kollegor och ledning, rolltydlighet och delaktighet. 

Andra identifierade betydelsefulla faktorer är balans mellan krav och kontroll, krav och 

resurser samt att ha ett relativt stort handlingsutrymme. Upplevelsen av att man utför ett 

meningsfullt och värdefullt arbete lyfts även fram som en viktig faktor för 

arbetstillfredsställelsen och valet att stanna kvar på arbetsplatsen trots påfrestande 

arbetsförhållanden. 

 

3. Teoretiska perspektiv 
I detta kapitel redogörs och presenteras de tre teoretiska modellerna som ligger till grund för analysen 

av resultatet. De modeller som används i denna studie är krav- kontroll- stödmodellen, ansträngnings-

belöningsmodellen och känsla av sammanhang (KASAM). Kapitlet börjar med en beskrivning av 

betydelsen av att kombinera dessa teoretiska modeller i samma studie.  

 

3.1. Teoretiska utgångspunkter 
I syfte att få en överblick över hur den anställda och arbetsmiljön samverkar med varandra 

används inom arbetsmiljöforskningen olika teoretiska modeller. De mest använda modellerna 

är den så kallade krav-kontroll-stödmodellen (Karasek & Theorell, 1990), ansträngnings-
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belöningsmodellen (Siegrist, 1996) och känslan av sammanhang KASAM (Antonovsky, 

1996). Jag har i denna studie valt att använda dessa modeller i analysprocessen. Att olika 

teoretiska modeller kombineras och integreras i samma studie kan vara fördelaktigt då det 

bidrar till att förståelsen av det studerade fenomenet bli tillräckligt mångfacetterad (Parrish, 

2010; Hutchison, 2011). 

De valda teoretiska modellerna i denna studie har olika fokus och bidrar på så sätt till att 

belysa faktorer kopplade till arbetsmiljön ur olika perspektiv. Krav-kontroll-stödmodellen 

fokuserar på balansen mellan arbetets krav och de resurser som finns för att möta dessa krav 

med betoning på betydelsen av det sociala stödet (Karasek & Theorell, 1990). Ansträngnings-

belöningsmodellen tar fasta på positiva faktorer som organisationer kan tillhandahålla och 

som i sin tur kan antas leda till ökad motivation hos de anställda och till arbetstrivseln 

(Siegrist, 1996), medan KASAM modellen försöker täcka in så mycket som möjligt av det 

som finns i arbetsmiljön med fokus på det salutogena perspektivet (Antonovsky, 1996). Trots 

att de teoretiska modellerna har olika fokus betonar dessa att arbetsmiljön har betydelse för 

den anställdas upplevelse av arbetstillfredsställelse.  

Nedan följer en beskrivning av de teoretiska modellerna som kommer att användas i studien: 

 

3.2. Krav-kontroll-stödmodellen  
En modell som haft ett starkt genomslag inom forskningen är den krav-kontroll-stödmodell 

som utvecklats i samarbete mellan Karasek och Theorell 1990. Modellen berör de två 

arbetsmiljöfaktorerna krav och kontroll. Enligt denna modell syftar krav på tidspress och 

arbetsbelastning, medan kontroll handlar om såväl beslutsutrymme som möjligheter för de 

anställda att utnyttja sina färdigheter i arbetet. Enligt modellen kan höga arbetskrav och 

bristande handlingsutrymme leda till långsiktiga negativa konsekvenser för individen. 

Karasek (1979) påpekade vikten av att ha balans mellan krav och kontroll då denna balans är 

en avgörande faktor för arbetstrivsel och hälsa. Modellen utvecklades senare i samarbete 

mellan Karasek och Theorell (1990) och utvidgades till att omfatta en tredje faktor, socialt 

stöd i arbetslivet.  

Krav-kontroll-stödmodellen betonar interaktionen mellan individen och hennes omgivning 

och beskriver hur krav, kontroll och stöd som är faktorer kopplade till omgivningen kan 

samverka med varandra och skapa olika arbetssituationer. Enligt denna modell avser krav den 

arbetsbelastning med hänsyn till den tid som avsätts för arbetet. Det handlar också om den 
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mentala belastningen arbetsuppgifterna upptar. Med kontroll menas handlingsutrymmet som 

den arbetstagaren har över sitt arbete och i sitt arbete. Det handlar även om möjligheten för 

den anställde att kunna utnyttja sin kompetens. Med stöd menas socialt och emotionellt stöd 

som upplevs finnas på arbetsplatsen hos arbetskamrater och arbetsledare (Karasek & Theorell, 

1990). 

Modellens antagande är att stora krav kombinerat med liten kontroll kan leda till ohälsa och 

stress. I modellen definieras fyra typer av olika arbetssituationer. Dessa är aktivt arbete, spänt 

arbete, passivt arbete och avspänt arbete. Det aktiva läget innebär att arbetstagaren har hög 

belastning och högt handlingsutrymme. Detta läge anses vara bra då det höga 

handlingsutrymmet underlättar för individen att hantera påfrestningar i arbetslivet. Den 

passiva arbetsrollen utgörs av låga krav men även av ett litet beslutsutrymme. Att befinna sig i 

sådant läge kan leda till att en del kunskaper och färdigheter som den anställda hade går 

förlorade då han eller hon inte får möjlighet att använda sin kompetens och kunskap. Detta 

kan även motverka motivation och leda till ohälsa. Det spända läget innebär att 

arbetsbelastningen är hög och att handlingsutrymmet är lågt. Avsaknad av socialt stöd på 

arbetsplatsen i kombination med att arbetstagaren befinner sig i ett spänt läge anses vara den 

mest ogynnsamma när det gäller hälsa. I det avspända läget är kraven låga och 

beslutsutrymmet stort. Individen har kontroll över arbetsuppgifterna och det är möjligt för 

henne att själv bestämma hur arbetet skall utföras. Kombinerat med högt socialt stöd är detta 

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

Karasek och Theorell hävdar att krav inte alltid präglas av negativa upplevelser utan det som 

väsentligt är förhållandet mellan krav och kontroll. I detta sammanhang betonas vikten av 

socialt stöd då förekomsten av ett fungerande socialt stöd anses vara en bidragande faktor till 

ökad upplevd hälsa, välbefinnande och tillfredsställelse i arbetet. Enligt modellen kan de 

negativa konsekvenserna av höga arbetskrav lindras av ökat handlingsutrymme och/eller 

stärkt socialt stöd. En arbetssituation där höga krav kombineras med ett stort 

handlingsutrymme och en tillgång till socialt stöd antas vara utvecklande och hälsofrämjande 

(Karasek & Thorell 1990).  
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3.3. Ansträngnings-belöningsmodellen 
I syfte att förstå hur olika faktorer i arbetslivet kan påverka hälsan samt upplevelsen av 

tillfredsställelse och välbefinnande används ansträngnings- belöningsmodellen som 

presenterades av Johannes Siegrist (1996). Ansträngnings- belöningsmodellen utgår från att 

individens arbetsinsats görs inom ramen för ett förväntat resultat som förutsätter balans 

mellan ansträngning och belöning. I denna modell skiljer man mellan inre drivkraft i 

ansträngningen som betingas av individens egenskaper och yttre drivkraft som är kopplade till 

omgivningen. Med den inre drivkraften menas bland annat individens motivation och 

självkänsla medan med den yttre menas belöning som kan bestå av pengar, uppmuntran, 

utvecklingsmöjligheter och uppskattning. Sett ur denna modell betraktas individens egna 

känsloreaktioner som viktigaste för bedömningen om det föreligger balans mellan dessa 

komponenter eller ej (Siegrist, 1996).   

Enligt modellen kan individen klara en hög grad av ansträngning om hon samtidigt får en 

motsvarande grad av belöning. Om individen anser sig få en rimlig belöning för sina 

ansträngningar leder det till ett ökat engagemang och en ökad upplevd hälsa och 

arbetstillfredsställelse. Å andra sidan om individen upplever att hon inte får den belöning som 

hon anser sig vara värd efter sin arbetsinsats uppstår negativa känslor i form av stress och icke 

tillfredsställelse. I ansträngning-belöningsmodellen ses även arbetsuppgifternas karaktär som 

en betydelsefull faktor då individens motivation och arbetsinsats ökar om hon upplever 

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

 

3.4. Känslan av sammanhang KASAM 
Antonovsky (1996) myntade begreppet KASAM som står för känsla av sammanhang.  

KASAM består av tre komponenter; begriplighet, hanterbarhet och meningsfullhet. Med 

begriplighet menas att individen förstår vad som händer trots att det inträffar obehagliga och 

stressiga händelser. Detta förutsätter att information som hon får tillgång till är tydlig och inte 

för kaotisk och oförklarlig. Hanterbarhet handlar om i vilken utsträckning man upplever sig 

ha resurser att handskas med stressiga situationer. Det kan vara egna eller yttre resurser som 

är kopplade till omgivningen t.ex. sociala nätverk. Meningsfullhet handlar om att man anser 

att livet har en mening och att det är värt att konfronteras med de utmaningar och problem 

som uppstår i tillvaron. Dessa tre komponenter samverkar men är inte beroende av varandra.  
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Av de tre delbegreppen i KASAM menar Antonovsky att meningsfullhet förefaller vara den 

viktigaste, eftersom människor ständigt behöver känna en mening i det de gör och i saker som 

händer. Utan meningsfullhet blir antagligen den eventuella hanterbarheten och begripligheten 

ganska kortvarig. Dessutom kommer den person som upplever stark meningsfullhet att skaffa 

sig både kunskap och resurser för att hantera och lösa krävande uppgifter (Antonovsky, 1996; 

2005). 

Antonovsky hävdar att påfrestningar och stress är naturliga tillstånd och att det inte behöver 

vara negativt för hälsan. Ju högre grad av KASAM en individ har desto bättre förmåga har 

hon att hantera svåra och stressiga livssituationer. En stark KASAM bidrar till att upprätthålla 

hälsa. En låg känsla av sammanhang gör att personen ser sig själv som ett offer för 

omständigheterna och känner att tillvaron saknar mening (Antonovsky, 1996; 2005). 

 

4. Metod 

I detta kapitel redogörs inledningsvis för den vetenskapsfilosofiska positionen, valet av 

forskningsmetod och hur urvalsprocessen genomförts. Därefter redogörs för de analysverktyg som 

används vid analysen och tolkningen av den insamlande empirin. Kapitlet avslutas med en diskussion 

om studiens trovärdighet med utgångspunkt i validitet och reliabilitet samt en redogörelse kring de 

etiska ställningstaganden som gjorts under studiens gång. 

 

4.1. Forskningsmetod  

För att få en ökad förståelse för vilka faktorer som bidrar till arbetstillfredsställelse har det 

empiriska materialet till denna studie generats i fokusgruppintervjuer med socialsekreterare 

anställda inom fyra olika enheter tillhörande socialtjänstens organisationer. Att studien har en 

kvalitativ design beror bland annat på att kvalitativa intervjuer är den metod som bäst ger 

möjlighet att förstå intervjupersonernas upplevelser utifrån sina egna meningsbeskrivningar 

(Kvale & Brinkmann, 2014). Fokusgruppintervju valdes då den ger en inblick i hur människor 

diskuterar ett visst ämne och samspelar med varandra (Halkier, 2010). Wibeck (2010) 

beskriver att om man vill studera hur samtalet kring ett givet ämne kan gestalta sig bland en 

grupp människor är fokusgrupper en bra metod. Enligt Wibeck kan det faktum att deltagarna 

lyssnar på vad andra i gruppen berättar om erfarenheter som liknar sådant man själv varit med 

om bli en uppmuntran att uttrycka sig själv.  
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4.2. Metodologiska överväganden 
Fokusgrupper har, liksom alla andra forskningsmetoder, både positiva och negativa sidor. En 

negativ aspekt med att använda fokusgrupper är att resultat från denna metod inte är statistiskt 

generaliserbara (Billinger, 2005; Wibeck, 2010). En annan negativ aspekt med metoden är 

risken att vissa deltagare inte känner sig bekväma med att uttrycka sina åsikter när de deltar i 

intervjuer med andra (Wibeck, 2010). Vidare menar Wibeck att metoden ställer krav på 

intervjuarens förmåga att styra en gruppdiskussion då det finns risk att dominanta personer tar 

över diskussionen på bekostnad av mer tillbakadragna (Wibeck, 2010). Ytterligare en 

begränsning med fokusgruppintervjuer är att det kan uppstå svårigheter med fokusgrupper om 

gruppen inte är tillräckligt homogen eller ämnet som ska undersökas är känsligt (Billinger, 

2005). Ett dilemma som kan uppstå via att använda fokusgrupper är gruppens inverkan på 

enskilda personers åsikter. När en diskussion sker i en grupp kan det innebära att någon med 

en annorlunda uppfattning upplever svårigheter att uttrycka sina åsikter (Denscombe, 2009). 

Att använda kvalitativa individuella intervjuer för insamling av data i denna studie skulle ha 

varit möjlig då enskilda intervjuer möjliggör för intervjupersonerna att tala detaljerat om sina 

uppfattningar och upplevelser (Kvale & Brinkmann, 2014). Att välja fokusgruppintervjuer 

tycktes dock vara mer lämpligt då till skillnad från en individuell intervju kommer i en 

gruppintervju en bredare skala av idéer fram (Wibeck, 2010). En annan fördel med 

fokusgruppintervjuer är att intervjuarens styrande roll i fokusgruppmetoden minskas. Detta då 

intervjuaren inte i samma utsträckning som vid de individuella intervjuerna måste ta initiativ 

för att hålla samtalet vid liv (Wibeck, 2010). Att använda enkätundersökning hade även varit 

möjligt, men med förbestämda svarsalternativ hade jag gått miste om deltagarnas beskrivande 

bild av sina uppfattningar och upplevelser (Kvale & Brinkmann, 2014). 

Mot bakgrund av att studien har ett positivt fokus då det handlar om arbetsmiljöfaktorer som 

bidrar till arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen, bedömdes det inte 

problematiskt att använda metoden trots de ovan redovisade begränsningarna.  

 

4.3. Tillvägagångssätt och urvalsprocess 
Innan urvalsprocessen inleddes bestämdes kriterier som deltagarna skulle uppfylla för att 

kunna medverka i studien. Kriterierna som skulle uppfyllas var att deltagarna skulle vara 

utbildade socionomer och att vid tidpunkten för intervjuerna arbeta med myndighetsutövning 

och med yrkestiteln socialsekreterare.  
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För att på ett effektivt sätt kunna nå socialsekreterare som uppfyller kriterierna använts 

snöbollsurval. Denna form av urval baseras på en metafor där en snöboll sätts i rullning och 

växer sig större. Det innebär att en deltagare hänvisar till en annan eller flera deltagare och så 

vidare. På så sätt blir det enklare att få tag på deltagare som är villiga att berätta om sina 

situationer och upplevelser (Trost & Hultåker, 2016). Denna urvalsmetod används ofta inom 

den kvalitativa forskningen då det viktigaste tycks vara att komma i kontakt med personer 

som vill berätta om sina upplevelser (Lilja, 2005; Wibeck, 2010). Ett problem som dock kan 

uppstå med ett snöbollsurval är att deltagarna känner varandra. Det kan medföra en risk att 

deltagarna hänvisar till andra personer som delar sina egna uppfattningar, vilket kan innebära 

en risk för ensidiga resultat (Dahlin-Ivanoff, 2015; Trost & Hultåker, 2016). Efter att jag gjort 

ett övervägande avseende fördelar och nackdelar med att använda snöbollsurvalmetoden valt 

jag ändå att använda denna urvalsmetod. En viktig anledning till detta är att studien handlar 

om arbetsmiljöns positiva inverkan på de anställda och därför kan det vara fördelaktigt att 

undersöka hur flera socialsekreterare från samma arbetsplats reflekterar kring faktorer i 

arbetsmiljön som bidrar till arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen.  

I praktiken har jag använt snöbollsurvalmetoden på följande sätt; för att få tag på 

socialsekreterare som uppfyllde kriterierna kontaktade jag socialsekreterare från mina egna 

tidigare arbetsplatser och studiesammanhang. Jag informerade om studien och ett 

informationsbrev skickades ut till kontaktpersonerna som av dessa vidarebefordrades till 

socialsekreterare på samma arbetsplats. De som uppfyllde kriterierna och ville medverka i 

studien anmälde själva sitt intresse.  

Innan genomförandet av intervjuerna var tanken att ha fokusgruppintervjuer med ungefär sex 

grupper. Jag upptäckte ganska snabbt att det skulle vara svårt att genomföra detta. Flera 

personer som var verksamma inom olika organisationer tillhörande socialtjänsten och som jag 

var i kontakt med uppgav att arbetsläget var ansträngt. Jag var även medveten från början att 

det inte skulle vara enkelt att få tag på deltagare då jag vet av mina arbetserfarenheter att 

socialsekreterarna oftast har hög ärendemängd. Tidigare forskning styrker även detta. 

Tidsbrist och hög arbetsbelastning hos socialtjänstens organisationer gör att socialsekreterare 

måste prioritera vad de kan utföra under sin arbetstid (Tham, 2008; Welander et al., 2017). Att 

medverka i en studie står kanske inte högst på socialsekreterares prioriteringslista.  

Jag lyckades dock efter många kontakter boka tid med sex grupper. Två av dessa grupper 

meddelade några dagar innan intervjuerna att de var tvungna att avboka då de hade en orimlig 
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arbetsbelastning. Till följd av detta bortfall lyckades inte jag genomföra mina intervjuer med 

sex fokusgrupper som jag hade tänkt från början. Jag hann inte heller rekrytera nya deltagare.  

Efter rekryteringsprocessen började jag fundera på hur många deltagare det skulle vara i varje 

grupp. Wibeck (2010) menar att ett lämpligt deltagarantal i en fokusgrupp inte bör vara fler än 

sex då 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 är främlingar för varandra kan 

det finnas en risk att blyga personer blir mer tystlåtna. I denna studie genomfördes intervjuer 

med fyra fokusgrupper och i varje grupp deltog mellan tre till fem socialsekreterare som 

arbetade på samma arbetsplats. Totalt deltog 16 socialsekreterare från fyra olika 

organisationer tillhörande den kommunala socialtjänsten. Socialsekreterarna fick själva 

bestämma var och när intervjuerna skulle äga rum. Wibeck (2010) hävdar att genomförande 

av fokusgrupper i en ovan och otrygg miljö kan medföra att en diskussion som skulle ha varit 

spontan istället hämmas. Samtliga deltagare valde att bli intervjuade på 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 
För att uppmuntra till en diskussion i grupperna har jag valt att använda mig utav 

halvstrukturerade och tematiska intervjuer. Med halvstrukturerade och tematiska intervjuer 

menas samtal som varken är öppna eller följer ett helt strukturerat frågeformulär (Bryman, 

2016). För att undvika att diskussionerna blir oorganiserade och för att få svar på mina 

frågeställningar har jag ställt ett fåtal öppna frågor under varje tema. Att använda öppna 

frågor ökar möjligheten att få informationsrika beskrivningar som i sin tur ökar reliabiliteten 

och validiteten i kvalitativa intervjuer (Bryman, 2016). Genom att ställa öppna frågor minskas 

även risken att intervjuaren styr diskussionen för att få svar på sina frågor och därigenom 

missar aspekter som deltagarna själva annars skulle ha tagit upp (Bryman, 2016). En annan 

fördel med att använda öppna frågor är att risken med att intervjuarens förförståelse 

fortplantas till deltagarna minskas samtidigt som svaren blir innehållsrika (Wibeck, 2010). 

Intervjuernas upplägg gjorde det möjligt för studiens deltagare att fritt berätta om sina egna 

uppfattningar och upplevelser. Detta då intervjuerna inleddes med en öppen fråga om faktorer 

som bidrar till arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen för att få en 

helhetsbild och fördjupad förståelse kring deltagarnas upplevelser och erfarenheter. 
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En särskild intervjuguide utformades och utgjorde underlag vid intervjutillfällena. Den bestod 

av några nyckelfrågor utifrån valda teman. Utgångspunkten var att utgå från deltagarnas 

uppfattningar och erfarenheter på ett så förutsättningslöst sätt som möjligt. Intervjuerna 

spelades in och efter att jag har genomfört mina intervjuer har de skrivits ut i sin helhet för att 

bearbetas och analyseras. Då mer än en person deltar, kan det medföra svårigheter att känna 

igen olika röster (Wibeck, 2010). Jag har därför antecknat under intervjuerna och förklarat för 

deltagarna syftet med detta i början av varje intervju. Jag började även att transkribera så fort 

det var möjligt efter varje inspelning. Alla delar som användes som citat i denna studie är 

transkriberade. För att försäkra att inte viktig information förbisetts lyssnade jag igen på 

intervjuerna. Jag jämförde även transkriberade data med mina anteckningar för att kontrollera 

att det inte hade missats relevant information.  

Analysarbetet har genomförts på olika nivåer enligt den hermeneutiska cirkeln. 

Intervjumaterialet har strukturerats via kodning för att få delarna att framstå tydligare. Jag har 

sorterat intervjupersonernas berättelser i olika mönster och under valda teman. Det insamlade 

materialet har tolkats med hjälp av de valda teoretiska modellerna. Resultat har redovisats i 

form av ett stort antal citat.  

 

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

vetenskapsfilosofi. Jag har utgått från fenomenologisk vetenskapsfilosofi vid datainsamlingen 

för att skapa en rik databas med omfattande beskrivningar. Genom fenomenologi har jag fått 

möjlighet att förstå hur intervjupersoner upplever sin situation med utgångspunkt i deras egna 

beskrivningar. Insamlad data har därefter tolkats utifrån hermeneutik genom att bearbeta 

deltagarnas utsagor på flera nivåer. Hermeneutik utfördes genom en tolkning av de enskilda 

delarnas mening och textens helhetliga mening. Enligt det hermeneutiska synsättet påverkar 

tolkning av teman förståelsen av texten som helhet (Patton, 2002; Alvesson & Sköldberg, 

2017).  

Kvale och Brinkmann (2014) beskriver den hermeneutiska cirkeln där delar av det insamlade 

materialet tolkas för sig för att sedan ställas mot andra delar i syftet att förstå helheten. För att 

tolka resultatet har det efter transkriberingen sorterats och tematiserats. Tolkningen har skett 

genom att först analysera och tolka studiens olika teman och därpå tolka texten som en helhet. 

Utifrån ett hermeneutiskt perspektiv bearbetades materialet vid upprepade tillfällen vilket 
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gjorde det möjligt för mig att samtidigt göra flera tolkningar och sorteringar av det insamlade 

materialet. Genom att använda mig utav hermeneutiken fick jag möjlighet att skapa en 

djupare förståelse av det analyserade materialet. Utifrån denna förståelse gjordes sedan en 

sammanställning av resultatet utifrån de frågeställningar och de teoretiska perspektiv som 

valts för studien.  

 

4.6. Validitet och reliabilitet  
 

Validitet  

Kvale och Brinkmann (2014) beskriver att validitet inom forskning handlar om att forskaren 

undersöker det som avses att undersökas. Vidare beskrivs att validitet i kvalitativa studier 

handlar om hantverksskicklighet; hur undersökaren fångar in intervjupersonernas upplevelser, 

kommunicerar resultat på ett tydligt sätt och tillämpar ett kritiskt tänkande (Kvale och 

Brinkmann, 2014). Jag har under intervjuernas genomförande strävat efter att försöka få 

deltagarna att berätta så detaljerat som möjligt om sina uppfattningar och upplevelser samt 

svara på frågorna som är kopplade till studiens frågeställningar. Jag har också försökt att noga 

granska transkriptioner av intervjuer, reflektera kring hur jag tolkat dem och strävat efter att 

ha ett kritiskt förhållningssätt mot de valda teoretiska modellerna och metoden. Tydlighet i 

studiens alla delar har varit en viktig aspekt som jag har försökt beakta då en tydlig 

beskrivning av studiens delar skapar en bättre förståelse hos läsaren.  

 

I denna studie har jag använt fokusgrupper som undersökningsmetod. Wibeck (2010) 

beskriver att validiteten i en fokusgruppsstudie kan påverkas av var intervjun äger rum, dvs. 

att om intervjuerna äger rum på en plats där deltagarna känner sig främmande kan det 

innebära att diskussionen hämmas (Wibeck, 2010). Med anledning av detta fick deltagarna i 

min studie bestämma var intervjuerna skulle äga rum och de valde då att bli intervjuade på 

sina arbetsplatser. De valde även att intervjuas tillsammans med sina kollegor istället för att 

ingå i en fokusgrupp med deltagare från olika arbetsgrupper. Detta kan ha varit positivt i 

denna studie då diskussionen mellan socialsekreterarna var livlig i alla grupper och deras 

beskrivningar var informationsrika.  
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Reliabilitet 

Med reliabilitet avses studies tillförlitlighet och trovärdighet (Kvale och Brinkmann, 2014). 

En studies reliabilitet kan bland annat påverkas av hur väl transkriberat material 

överensstämmer med insamlat intervjumaterial (Kvale & Brinkman, 2014; Bryman, 2016). 

Jag lyssnade flera gånger på inspelningarna för att försäkra mig om att inte viktig information 

missades. Jag var även noga med att frågor som ställdes var öppna och att eventuella 

följdfrågor inte skulle vara ledande, då denna typ av frågor kan påverka de svar deltagarna 

lämnar och på så vis påverka studiens resultat i negativ riktning (Kvale & Brinkmann, 2014). 

Att använda öppna frågor ökar även möjligheten att få detaljerade beskrivningar om 

deltagarnas erfarenheter och upplevelser (Bryman, 2016). 

 

Att samma person intervjuat och transkriberat det insamlade materialet kan ytterligare ha ökat 

studiens reliabilitet, detta eftersom det kan vara svårt i fokusgrupper att skilja åt vem som sa 

vad om det inte är samma person som intervjuar och transkriberar (Wibeck, 2010).  

Jag har även kombinerat olika teoretiska modeller i analysprocessen för att försöka genomföra 

en helhetsanalys som rymmer flera faktorer som kan tänkas påverka socialsekreterares 

upplevelse av arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. Att ha rika citat 

och att kombinera olika teorier beskrivs öka reliabiliteten i kvalitativa studier (Grinnell  & 

Unrau, 2014). En ytterligare aspekt av reliabilitet är transparens vilket innebär att tydligt 

redovisa val av metod, teorier, studiens genomförande och resultat (Kvale & Brinkman, 

2014). Jag har försökt beakta denna aspekt genom att på ett detaljerat sätt beskriva alla steg i 

denna studie och argumentera för val av metod och teorier samt tydligt redovisa studiens 

resultat. 

 

Ett reliabilitetsproblem, vilket det förts ett resonemang kring under avsnitt tillvägagångssätt 

och urvalsprocess samt under avsnitt etiska ställningstaganden är att jag var bekant med två 

deltagare sedan tidigare vilket kan påverka resultatet. Gällande denna aspekt gjordes en 

avvägning om det var lämpligt att dessa deltagare skulle vara med på intervjuerna eller ej. 

Utifrån att studiens ämne i sig är mindre känsligt då studien syftar till att lyfta fram positiva 

upplevelser och erfarenheter av faktorer kopplade till arbetsplatsen ansågs det inte hindra att 

dessa deltagare medverkade i intervjuerna.  
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4.7. Etiska ställningstaganden 
I den här studien har jag under hela arbetsprocessen tagits hänsyn till de etiska riktlinjerna 

som en forskare måste följa. Vid studiens genomförande tillämpades den europeiska kodexen 

för forskningens integritet ALLEA (2018) grundläggande principer som handlar om 

tillförlitlighet, ärlighet, respekt och ansvar. Utöver ovan har jag förhållit mig till de krav på 

forskningsetiska principer som Vetenskapsrådet ställer (2017). Dessa principer innebär att 

forskaren talar sanning, granskar och redovisar vad som föranlett studien. Det handlar även 

om att bedriva forskningen för ett gott syfte, tydligt redogöra för studiens genomförande och 

resultat, granska andras studier rättvist, inte plagiera annan forskning och redovisa eventuella 

intressen av kommersiell art och dylikt.  

Jag har följt de etiska ställningstagandena under hela processen. Jag har reflekterat över 

huruvida studiens syfte var etiskt försvarbart eller ej. Syftet med studien är att belysa faktorer 

i arbetsmiljön som bidrar till arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. 

Genom att ta reda på friskfaktorer i arbetslivet kan studien förhoppningsvis bidra till ny 

kunskap inom området som gynnar både deltagare och andra socialsekreterare med liknande 

arbetssituation. Under genomförandet av denna studie har jag förhållit mig till ovan nämnda 

principer genom att bland annat kritiskt granska tidigare forskning inom området och min 

egen studie. Som ensam författare har jag förlitat mig på min egen förmåga att bedöma och 

analysera det insamlade materialet. För att försöka kompensera för bristen med att diskutera 

med en annan kollega läste jag de valda studierna flera gånger och vid flera tillfällen. Jag har 

även lyssnat flera gånger på inspelningar, transkriberat vid flera olika tillfällen och jämfört det 

transkriberade materialet med mina anteckningar som jag skrivit under intervjuerna. Vidare 

har jag följt de etiska principerna genom att föra en metoddiskussion gällande fördelar och 

nackdelar med den valda metoden och de teoretiska modellerna. Gällande studiens resultat har 

jag försökt så tydligt som möjligt beskriva de olika stegen i min studie. 

Utöver ovan har jag förhållit mig till de krav på forskningsetiska principer som 

vetenskapsrådet (2002) ställer gällande informationskravet om studiens syfte, konfidentialitet, 

nyttjande och samtycke. Med informationskravet innebär att deltagarna får information om 

studiens syfte och att deltagandet är frivilligt samt att de har rätt att avbryta sin medverkan. 

Konfidentialitetskravet inbegriper hantering av personuppgifter där forskaren bör 

avidentifiera deltagarna på ett sätt som omöjliggör identifikation av deras identitet. Det 

innebär även att det insamlade materialet förvaras på ett säkert sätt så att ingen obehörig kan 

få tillgång till informationen (Kvale & Brinkmann, 2014). Med nyttjandekravet menas att det 
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insamlade materialet inte får användas utöver det angivna syftet för forskningen 

(Vetenskapsrådet, 2002). 

Socialsekreterare som deltog i denna studie fick muntlig och skriftlig information gällande 

studiens syfte, upplägg och anonymitetsaspekter. De lämnade 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 

användas i studien. De informerades även om att deltagandet är frivilligt och att de har rätt att 

avbryta sitt deltagande när de vill utan att behöva ange skäl.  

När det gäller fokusgrupper uppmärksammar Wibeck (2010) att det finns ett etiskt dilemma 

vad gäller anonymitet. Vid gruppintervjuer är det endast intervjuaren som har tystnadsplikt. 

Detta innebär att även om jag gör mitt yttersta för att säkra anonymitet kan jag inte garantera 

att andra deltagare inte för informationen vidare. En annan aspekt är att i en gruppintervju kan 

det vara lättare för intervjupersonen att välja att inte delta i diskussionen kring något ämne om 

de inte vill, något som kan vara svårare att göra i enskilda intervjuer. Det finns dock en risk 

att i en livlig gruppdiskussion att man säger något som sedan i efterhand ångrar att man har 

sagt (Denscombe, 2009; Wibeck, 2010). Jag försökte hantera dessa aspekter genom att 

informera deltagarna om att det endast är jag, intervjuaren, som har tystnadsplikt och genom 

att be deltagarna att inte tala med utomstående om vad som sägs i gruppen. Att diskutera och 

reflektera omkring faktorer som bidrar till arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på 

en arbetsplats är ett ämne som generellt inte är känsligt att tala om.  

När det gäller rekryteringsprocessen uppstod ytterligare ett etiskt dilemma. Rekrytering via 

snöbollsmetoden innebar att jag inte hade full koll på hur deltagarna rekryterats av 

kontaktpersonerna. Jag var därför extra noga med att informera att deltagandet var frivilligt 

och att man fick avbryta sitt deltagande när som helst och utan att behöva ange skäl.  

Två av deltagarna kände jag sedan tidigare. De kände kanske sig tvungna att medverka i 

studien på grund av sin relation till mig. Detta försökte jag hantera genom att endast fråga vid 

ett tillfälle. De informerades även om att deltagandet var frivilligt.  

Utöver ovanstående beskrivningar förstördes det insamlade materialet av intervjuerna efter att 

analysen var färdigställd. Studiens resultat redovisades på ett sådant sätt att 

intervjupersonerna anonymiserades och det innefattade även deras arbetsplatser. Mot 

bakgrund av det som jag har redovisat i denna del, anser jag att i denna studie följdes de etiska 

principerna och krav som Vetenskapsrådet (2002; 2017) och ALLEA (2018) ställer.  
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5. Resultat och analys 

I det här kapitlet redogörs för den insamlade empirin och en analys av denna presenteras. 

Inledningsvis finns en kort presentation av deltagarna. Därefter beskrivs resultatet som tematiserades 

utifrån de tre frågeställningarna. Den första frågeställningen handlar om betydelsen av arbetets 

innehåll. Den andra frågeställningen belyser vikten av de organisatoriska ramarna och 

förutsättningarna, medan den tredje handlar om betydelsen av olika organisatoriska förhållanden som 

stöd från arbetsledare och arbetsgrupp, klimat på arbetsplatsen och i arbetsgruppen för 

arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. 

Varje frågeställning avslutas med en analys utifrån de valda teoretiska modellerna och en kort 

sammanfattning av resultatet.  

 

5.1. Presentation av studiens deltagare 
Även om ämnet för studien inte är särskilt känsligt har jag valt att inte ge någon utförlig 

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

Studiens samtliga 16 deltagare är utbildade socionomer. Två var män. Att de flesta deltagare 

var kvinnor kan relateras till att socialsekreteraryrket i hög grad är kvinnodominerat 

(Arbetsmiljöverket, 2018). De arbetade med myndighetsutövning på fyra olika enheter 

tillhörande socialtjänsten i två olika kommuner.  

Den första fokusgruppen (grupp 1) bestod av fem socialsekreterare som arbetade inom en 

organisation som hanterar ekonomiska frågor. Den andra gruppen (grupp 2) bestod av tre 

socialsekreterare. Samtliga arbetade med vuxna och hade till arbetsuppgifter att handlägga 

ärenden rörande missbruks- och beroendefrågor. Den tredje fokusgruppen (grupp 3) bestod av 

fem socialsekreterare som arbetade i den sociala barnavården. Den fjärde gruppen (grupp 4) 

bestod av tre deltagare. Två av dessa arbetade som socialsekreterare med missbruks- och 

beroendefrågor och en som behandlare (grupp 4).  

Deltagarna hade arbetat på samma arbetsplats mellan ett och 25 år. Åldern varierade mellan 

27 och 55 år. En av deltagarna hade arbetat flera år med myndighetsutövning men endast ett 

år på sin nuvarande arbetsplats. Alla utom en hade yrkestiteln socialsekreterare. Även denna 

deltagare benämns dock som socialsekreterare i studien. Tanken var från början att avgränsa 

målgruppen till de som har socionomutbildning och innehar yrkestiteln socialsekreterare men 

på grund av svårigheter med att rekrytera deltagare inkluderades en socionom som hade 

yrkestiteln familjebehandlare men uppfyllde i övrigt de andra kriterierna. Vid avvägningen av 
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antal grupper och urvalskriterier spelade den begränsade tiden för att genomföra intervjuerna 

en stor roll.  

 

5.2. Studiens resultat  
Studiens resultat kommer nedan att redovisas under tre rubriker som utgår från studiens tre 

frågeställningar.  

5.2.1. Reflektioner kring betydelsen av arbetets innehåll  
Studiens första frågeställning handlar om socialsekreterares reflektioner kring betydelsen av 

arbetets innehåll för upplevelsen av arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på 

arbetsplatsen. Temat betydelsefullt arbetet och meningsfulla arbetsuppgifter samt temat 

utmanande och utvecklande arbetsuppgifter identifierats ur det empiriska materialet.  

 

Betydelsefullt arbete och meningsfulla arbetsuppgifter 

Socialsekreterarna är alla av samma åsikt, dvs. att arbetet är fyllt med höga krav och många 

svåra ärenden. De beskriver att arbetet i sig- arbetets innehåll- gör att de orkar stanna kvar på 

sina arbetsplatser trots de tuffa arbetsförhållandena.  

 

Jag har funderat en hel del på vad som gör att jag jobbat här i 25 år och jag har inte 

kommit fram till ett tydligt svar. Jag tycker att jobbet är roligt och intressant men 

det är oftast tufft.                                                                    (Deltagare i grupp 4)                           

 

Ett av de starkaste motiven som nämns av socialsekreterarna för arbetstillfredsställelse och 

vilja att stanna kvar på sina arbetsplatser är synen på arbetet som är värdefullt och 

meningsfullt.  

 

Det som är det viktigaste är att jag känner att jag gör ett meningsfullt arbete […] 

Att man känner att det blir skillnad, förändring och nytta. Arbetsuppgifterna är en 

del av arbetstillfredsställelsen tycker jag.                             (Deltagare i grupp 3)                                                                              
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En socialsekreterare beskriver att hon upplever att arbetsuppgifterna hon utför är 

betydelsefulla för känslan av arbetstillfredsställelse. Vidare berättar socialsekreteraren att hon 

känner sig glad när det går bra för klienterna.  

 

Anledningen till att jag trivs på arbetsplatsen är att jag upplever arbetet som 

meningsfullt. Att hjälpa och stödja människor i utsatta situationer är viktigt […] 

Målgruppen är svår och de har mycket i bagaget. Jag blir glad när det går bra för 

dem. Många gånger kan det bli återfall, men jag känner glädje när de får hjälp, när 

de är nyktra, när de har en säng att sova i och tak över huvudet.                 

                                                                                               ( Deltagare i grupp 2)                                                                                     

 

Socialsekreterarna är stolta över sina arbetsuppgifter och sin professionella identitet. Det finns 

en känsla av att arbetet är meningsfullt för andra. 

 

Jag har en klient som jag hjälpt med att ordna en legitimation. Han ringde 

häromdagen och var glad. Han sa: Nu har jag fått legitimation, bankkort och 

bankID. Det är sådant samtal som gör att jag vill fortsätta med det här jobbet. Jag 

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

 

Att arbetsuppgifterna och klienternas nöjdhet är betydelsefulla faktorer för 

arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen nämns som en viktig aspekt i 

samtliga grupper.  

 

Jag har tänkt många gånger på det som gör att jag blev kvar länge inom yrket och 

jag tror att det handlar om arbetet i sig. Jag gläds när det går bra för våra klienter. 

                                                                                                (Deltagare i grupp 3) 

 

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

hjälpa dem att ändra dessa situationer är viktiga aspekter för trivseln.  

 

Själva arbetet är viktigt. Vi jobbar med unga och det är mycket som händer i deras 

liv. Man kan få bra relation till unga personer och man kan se att det finns 

möjlighet att lyckas och att bryta mönster. Det blir inte samma 
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förändringsmöjligheter när man jobbar med vuxna. Jag gillar själva arbetet och jag 

blir glad och känner tillfredsställelse när jag ser att det går bra för dem och när de 

lyckas.                                                                                   (Deltagare i grupp 1) 

 

En annan socialsekreterare som deltog i samma grupp berättar följande:  

 

Vi kan se när det går bra för dem. Vi är flera professioner som sitter i det här huset. 

Våra klienter börjar oftast hos oss och fortsätter sedan hos andra grupper. Jobbet 

känns meningsfullt när man är med under hela resan och inte bara bedömer rätten 

till bistånd.                                                                             (Deltagare i grupp 1)         

 

Betydelsen av arbetet i sig och arbetsuppgifterna är ett tema som betonas starkt.    

 

Något som är viktigt och skapar tillfredställelse är själva personerna som man 

jobbar med. Vår målgrupp har en svår situation [… ] Det skapar tillfredsställelse 

hos mig när jag ser att det går bra för dem och när jag får bekräftelse på att arbetet 

jag har gjort har lett till ett resultat.                                        (Deltagare i grupp 3)                                                                   

 

Utmanande och utvecklande arbetsuppgifter  

Socialsekreterarna beskriver arbetsuppgifterna som utvecklande för yrkesrollen och då särskilt 

arbetsuppgifter som innebär utmaningar.  

 

Vi träffar ofta klienter som har samsjuklighet och med komplex problematik. Det 

är inga enkla uppgifter och det är det som är roligt med jobbet att det innebär 

utmaningar. Man måste tänka efter på vad som behöver göras av oss och hur vi kan 

motivera dem att nå en förändring.                                         (Deltagare i grupp 2)                                                                                  

 

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

arbetets innehåll är utmanande och utvecklande för yrkesrollen.  

 

Det som är roligt med just det här jobbet är att det är ett stort arbetsområde […] 

Det är inte så att man kommer till jobbet och känner att man kan exakt allt, att jag 

kan allt utantill i sömnen. Man blir inte uttråkad och känner att man vill byta jobb 

därför. Det dyker upp nya saker hela tiden och det är inte alltid man vet hur man 
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ska göra. Även om jag stannar här 10 år till kommer det att dyka upp nya grejer. 

Det finns saker att lära sig hela tiden och det är därför roligt.  (Deltagare i grupp 1)                                                                                  

 

För upplevelsen av arbetstillfredsställelse blir det tydligt att det är viktigt med arbetsuppgifter 

som är utmanande och utvecklande. Socialsekreterarna betonar även vikten av att arbetet i sig 

gör att deras professionella kunskaper kommer till sin fulla rätt.  

 

Man utvecklas i klientarbetet. Jag tycker att det är ett spännande och utvecklande 

arbete och man kan använda sina kunskaper. Vi har det också varierat. Det händer 

hela tiden något nytt. Man träffar klienter, bygger relationer, skriver inte bara 

beslut och gör bedömningar.                                                    (Deltagare i grupp 1)              

                                                                        

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

klientarbetet.  

Det finns inte stora möjligheter att utvecklas på jobbet och göra karriär. Det är i 

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

 

 

Sammanfattningsvis ger socialsekreterarna en samstämmig bild kring betydelsen av arbetets 

innehåll för arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på sina respektive arbetsplatser. Ett 

återkommande tema i intervjuerna var att arbetet upplevdes som krävande men också 

meningsfullt och värdefullt. De uppger en rad skäl till varför det är viktigt med betydelsefulla 

arbetsuppgifter för upplevelsen av arbetstillfredsställelse. Att arbetet är viktigt för andra 

bidrar till en upplevelse av att det är meningsfullt och har betydelse. Att man är tillfreds med 

vad man har gjort och kan se tillbaka på jobbet med stolthet gör även 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 ansträngnings – belöningsmodellen (Siegrist, 

1996) där motivation beskrivs som en central aspekt för människans förmåga att hantera 
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tillvaron. För att vara motiverad behöver individen kunna förvänta sig att arbetet leder till ett 

resultat och att resultat leder till belöning. I denna studie betraktar socialsekreterarna arbetets 

resultat som en belöning och de nämner att känslan av att deras ansträngningar ger resultat är 

betydelsefullt för upplevelsen av arbetstillfredsställelse och viljan att stanna kvar på 

arbetsplatsen. De berättar att den viktigaste belöningen ligger i att få uppleva de positiva 

förändringar som sker i klienternas liv. 

 

Socialsekreterarnas beskrivningar kan även tolkas utifrån den teoretiska modellen KASAM 

(Antonovsky, 1996). I enlighet med KASAM beskriver socialsekreterarna att de upplever 

arbetet de utför som meningsfullt, utmanande och utvecklande. De berättar även att 

upplevelsen av att utföra ett meningsfullt arbete gör att man känner arbetstillfredsställelse 

trots påfrestande arbetsförhållande. Deras beskrivningar stämmer därmed överens med 

modellen KASAM.  

 

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

olika organisatoriska ramar och förutsättningar för arbetstillfredsställelse och vilja att stanna 

kvar på arbetsplatsen. Resultaten delas in i fem teman; handlingsutrymme, tydliga strukturer, 

rolltydlighet, delaktighet och utvecklingsmöjligheter.  

 

Handlingsutrymme  

Ett starkt och ständigt återkommande tema i intervjuerna var att arbetet kännetecknas av höga 

krav. Socialsekreterarna menar därför att det är väsentligt att de har kontroll och inflytande 

över arbetssituationen för arbetstillfredsställelsen.  

 

Vi har ett tungt arbete. En viktig anledning till att jag trivs på arbetsplatsen är att 

jag känner att jag har kontroll över arbetsuppgifterna. Jag har stor frihet att själv 

bedöma och besluta över de sökta insatserna […] Chefen har stor tillit till vår 

förmåga att göra egna bedömningar.                                    (Deltagare i grupp 3) 

 

Vikten av att känna sig betrodd och att inte hela tiden kontrolleras återkommer också liksom 

betydelsen av att ha inflytande över hur arbetet ska utföras.  
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För mig är det viktigt att jag känner att jag har ett handlingsutrymme. Att jag själv 

kan bestämma vad och hur jag gör under dagen. Det är viktigt för mig att ha frihet 

och känna att det finns förtroende från ledningen att man gör sitt jobb.      

                                                                                                 (Deltagare i grupp 1) 

 

Socialsekreterarna menar att hur arbetet är organiserat har betydelse för trivseln. De 

värdesätter de organisatoriska ramarna med arbetet som innebär att de har stor frihet och 

själva kan bestämma över hur delar av arbetet ska utföras. 

 

Vi har stor frihet, vi bestämmer själva hur arbetet ska göras. Vi lägger också själva 

upp arbetet och arbetstiderna.                                                  (Deltagare i grupp 3) 

 

De framhåller vikten av att ha ett relativt stort handlingsutrymme som en väsentlig faktor för 

känslan av tillfredsställelse i arbetet.  

 

Jag tycker att det är viktigt för arbetstillfredsställelse att man har möjlighet att 

bestämma själv och att det finns flexibilitet på arbetsplatsen. Att kunna ta längre 

lunch någon dag, att kunna lunchträna, att gå hem tidigare någon dag och jobba 

mer en annan dag. Att man kan planera dagarna som man själv vill och att det inte 

är uppstyrt.                                                                             (Deltagare i grupp 1) 

 

En annan socialsekreterare berättar följande om betydelsen av handlingsutrymmet: 

  

Att man jobbar ganska fritt och har ett stort handlingsutrymme skapar positiva 

känslor. Att man känner att ledningen litar på en. För min del är 

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

 

Av socialsekreterarnas reflektioner framkommer att via det stora handlingsutrymmet har de 

möjlighet att agera utanför arbetets ramar för att hjälpa sina klienter. De berättar att detta 

utrymme gör att de orkar med det tuffa arbetet.  

 

Våra insatser är en del av en kedja. Det behövs mycket mer som bostad, 

sysselsättning och ekonomi. Det kan skapa frustration när personen fastnar och inte 
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kommer vidare och när man upplever att andra inte tar ansvar, men vi försöker 

hantera det. Vi försöker hitta lösningar. Vi jobbar ibland utanför ramarna och gör 

saker som andra skulle ha gjort för att klienterna inte drabbas. Jag tycker - och det 

är min personliga åsikt- att möjligheten att agera utanför ramarna för att hjälpa våra 

klienter gör att man orkar med jobbet.                                    (Deltagare i grupp 2) 

 

Andra uttrycker att för att trivas i arbetet behövs ett handlingsutrymme som yttrar sig i att ha 

en egen kontroll över arbetssituationen.  

 

Vi arbetar i en grupp men har frihet och självständighet i arbetet. Jag tycker att det 

är viktigt att man kan planera och styra arbetet själv.             (Deltagare i grupp 4)                                                          

 

Betydelsen av att ha ett relativt stort handlingsutrymme är något som betonas starkt av 

studiens deltagare.  

 

Vi har stor frihet och jag trivs på arbetsplatsen. Vi har en bra arbetsplats, men vi 

står inför omorganisationer och blir så att mycket av det som vi pratar om nu 

försvinner så kommer jag att söka något annat.                    (Deltagare i grupp 1)      

 

 

Tydliga strukturer  

Även vikten av att ha tydliga strukturer på arbetsplatsen lyfts fram av studiens deltagare som 

en viktig faktor för upplevelsen av arbetstillfredsställelse.  

 

Jag trivs här för att det finns tydliga strukturer. Jag har jobbat på andra 

arbetsplatser och det har varit stökigt och rörigt på vissa ställen. Det är viktigt att 

ha tydliga strukturer och rutiner som fungerar samt att man inte ändrar hela tiden 

på arbetssättet […] Jag tycker att det är viktigt att det finns tydliga ramar och att 

jag vet vad som förväntas av mig att göra.                          (Deltagare i grupp 4) 

 

Genom de strukturer och rutiner som skapas i organisationer byggs möjligheter och gränser 

för arbetet som ska bedrivas. Socialsekreterarna uppger att på en arbetsplats behöver man ha 

tydlighet beträffande krav, arbetsuppgifter och förväntningar. 
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Jag trivs med arbetet i sig men för att det ska fungera bra på en arbetsplats behövs 

tydliga strukturer. Det är inte alltid lätt att styra arbetet själv och att prioritera kan 

ibland vara svårt. Därför är det viktigt med tydliga strukturer till exempel hur 

många besök jag förväntas ha under dagen. Ibland behöver man också tid för 

reflektion och förberedelse. Det kräver en form av självdisciplin när det saknas 

rutiner tycker jag så att man inte bokar för mycket då det kan leda till 

otillfredsställelse.                                                                  (Deltagare i grupp 3) 

 

Ännu en socialsekreterare menar att upplevd arbetstillfredsställelse stärks om det finns tydliga 

strukturer på arbetsplatsen.  

 

Jag har genom åren arbetat på flera olika enheter inom socialtjänsten. Det finns bra 

och dåliga saker på alla arbetsplatser. En sak som jag tycker är bra här är att det 

finns tydliga strukturer.                                                        (Deltagare i grupp 4)                                            

 

En socialsekreterare nämner även ett förslag på vad organisationen kan göra för att öka 

trivseln på arbetsplatsen. 

 

Det skapar frustration när det inte finns tydliga strukturer på arbetsplatsen och man 

gör arbetsuppgifter som andra egentligen skulle ha gjort. För att öka trivseln skulle 

det vara bra om man kan jobba i ett team med olika professioner, där alla kan vara 

med och fundera på vad individen behöver, utan att tänka på pengar och vem som 

ska betala. Det är viktigt för alla inblandade och även för våra klienter att 

socialsekreterare från olika enheter jobbar tillsammans för att behandla de olika 

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

 

Rolltydlighet  

Ett annat återkommande tema är rolltydlighet. Oklara och motstridiga roller beskrivs höra till 

arbetsmiljöns stressorer medan rolltydlighet istället beskrivs skapa en känsla av trygghet i 

yrkesrollen.  

 

En sak som jag tycker viktig är tydlighet. Att jag vet vad som förväntas av mig att 

göra och vad som förväntas av andra. Ibland kan jag tycka att det saknas tydlighet 
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här [...] Vi är flera handläggare och man tillhör olika enheter. Det skapar frustration 

när andra inte tar sitt ansvar och när vi behöver göra saker som egentligen andra 

skulle ha gjort.                                                                      (Deltagare i grupp 2)       

                                                                                                               

En annan socialsekreterare från samma grupp menar att tydligheten i yrkesrollen inte bara 

ökar upplevelsen av trivseln utan även underlättar samarbetet med andra aktörer. 

 

Om det finns tydliga arbetsuppgifter och tydlig yrkesroll så behöver vi handläggare 

inte diskutera med andra om vilka saker som ligger på vårt bord och vilka som ska 

göras av andra. Det tar tid och energi och det påverkar stämningen negativt på 

arbetsplatsen.                                                                      (Deltagare i grupp 2) 

 

Att arbetstillfredsställelsen stärks när man vet vad som gäller och vad som förväntas lyfts 

också fram som viktigt.  

 

Att ha klara arbetsuppgifter inte bara minskar stressen för oss utan även underlättar 

samarbetet, då var och en på arbetsplatsen vet vad som förväntas av sig att göra. 

                                                                                              (Deltagare i grupp 1) 

 

Att få information om vilka arbetsuppgifter och ansvarsområden som följer med yrkesrollen 

och vilka förväntningar som följer den formella rollen är något som beskrivs som viktigt.  

 

För att man ska trivas på arbetsplatsen är det viktigt att man inte känner sig mer 

eller mindre tvingad att utföra saker som man upplever ligga utanför yrkesrollen. 

Det är viktigt att det finns en tydlig beskrivning av arbetsuppgifterna som ingår i 

yrkesrollen så att man vet vad man ska göra och vilka arbetsuppgifter man ansvarar 

för, vilket minskar även stressen.                                         (Deltagare i grupp 3)                                                                                                               

 

 

Delaktighet 

Att delaktighet i det som sker på arbetsplatsen har betydelse för arbetstillfredsställelse är en 

annan aspekt som lyfts fram av socialsekreterarna: 
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Det är ju viktigt att man är med och vet vad som händer och kommer att hända på 

arbetsplatsen […] Att kunna säga vad man tycker och tänker och känna att 

ledningen lyssnar på oss.                                                       (Deltagare i grupp 1)                                                                                                        

 

Att delaktighet skapar förutsättningar för att arbetsuppgifterna ska kännas stimulerande och 

för ett ökat engagemang beskrivs också:   

 

Jag tycker att det är viktigt för trivseln att få information om det som sker på 

arbetsplatsen. Man blir mer motiverad och engagerar sig mer om man får möjlighet 

att vara med.                                                                          (Deltagare i grupp 3)                                                                                                                 

 

En annan socialsekreterare som arbetar i samma enhet berättar:  

 

Vi jobbar i en organisation som styrs av massa regler, lagar och riktlinjer. Det är 

mycket som händer som vi tjänstemän inte kan bestämma om, men att få veta vad 

som händer och vad som kommer att hända och att kunna säga vad man tänker och 

tycker bör vara en självklarhet för oss anställda oavsett vilken organisation man 

jobbar i. Det är viktigt inte minst för arbetstrivseln.              (Deltagare i grupp 3)                      

 

Betydelsen av delaktighet för upplevelsen av arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar 

på arbetsplatsen lyfts också fram av en annan grupp: 

 

Att vi får information om vad som händer här på jobbet är också en aspekt som 

påverkar trivseln. Ovisshet om vad som händer gör att man kanske söker annat 

jobb.                                                                                       (Deltagare i grupp 4) 

 

 

Utvecklingsmöjligheter  

Ett annat återkommande tema är betydelsen av kompetensutveckling för upplevelsen av 

arbetstillfredsställelse. Studiens deltagare menar att arbetet bör rymma möjligheter att lära sig 

nya saker för att öka trivseln på arbetsplatsen.  

 

För arbetstrivseln är det viktigt att man ges tillfälle att utveckla sina kunskaper […] 

Man behöver lära sig och utvecklas för att kunna göra ett bättre jobb och känna 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 föreläsningar kopplade till arbetsuppgifterna och yrkesrollen beskrivs också som viktigt 

för arbetstillfredsställelsen.  

 

Jag trivs när jag får utveckla min kompetens. Det är viktigt att få utvecklas på 

jobbet till exempel genom att gå på föreläsningar och utbildningar.              

                                                                                                 (Deltagare i grupp 3)                                                              

 

Vikten av att arbetet erbjuder möjlighet till utbildning lyfts fram som en aspekt för att stärka 

arbetstrivseln.   

 

Vi har haft olika utbildningar men vi har inte haft något på ett tag. Det skulle vara 

bra med mer utbildningar för trivseln. Man får mer inspiration, nya kunskaper och 

miljöutbyte.                                                                              (Deltagare i grupp 2) 

 

 

Sammanfattningsvis betonas i alla fokusgrupper betydelsen av att ha ett relativt stort 

handlingsutrymme för arbetstillfredsställelsen och viljan att stanna kvar på arbetsplatsen. De 

lyfter fram vikten av att kunna arbeta självständigt och fatta egna beslut i klienternas ärenden. 

Vidare menar socialsekreterarna att det är viktigt för upplevelsen av arbetstillfredsställelse att 

vara delaktiga i det som sker på arbetsplatsen. Att det finns tydlighet i yrkesrollen och att de 

ges möjlighet till utveckling är ytterligare några faktorer som nämns.  

 

 

Analys  

Socialsekreterarnas utsagor kan tolkas utifrån krav-kontroll-stödmodellen (Karasek & 

Theorell, 1990). Deras beskrivningar visar att det finns en stark och samstämmig upplevelse 

av att arbetet de utför ofta präglas av höga krav. Utifrån modellen är handlingsutrymmet 

avgörande för om arbetet upplevs som positivt. Socialsekreterarna beskriver 

handlingsutrymmet och kontrollen över arbetssituationen som viktiga faktorer för att hantera 

arbetets höga krav, vilket anses även vara viktigt för arbetstillfredsställelsen. Deras 

beskrivningar stämmer därmed överens med denna modell.  
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Socialsekreterarnas reflektioner kan även relateras till ansträngnings-belöningsmodellen 

(Siegrist, 1996). Utifrån denna modell anses det vara viktigt att belöning sker i relation till den 

ansträngning som den anställde lagt ner. I enlighet med detta uttrycker socialsekreterarna att 

det är viktigt för upplevelsen av arbetstrivseln att deras ansträngningar belönas genom 

uppskattning, lärande och utveckling i arbetet. 

Vikten av att det finns tydliga strukturer på arbetsplatsen och tydlighet i yrkesrollen beskrivs 

som betydelsefullt för att kunna hantera arbetets höga krav. Flera deltagare uttrycker även att 

det är viktigt att ha den kunskap som behövs för att kunna utföra arbetsuppgifterna och att de 

får möjlighet till kompetensutveckling. Deras beskrivningar stämmer således även överens 

med KASAM modellen. Enligt modellen behöver individen ha tydlig information och 

tillräcklig kunskap för att hantera krävande och stressfyllda situationer (Antonovsky, 1996; 

2005). 

 

5.2.3. Reflektioner kring olika organisatoriska förhållanden som det sociala 

stödet och arbetsklimatet  
Studiens tredje frågeställning handlar om deltagarnas reflektioner kring olika organisatoriska 

förhållanden som det sociala stödet på arbetsplatsen och organisationsklimatet. Resultaten 

delas in i tre teman; stöd från arbetsgruppen, stöd från arbetsledare, klimat på arbetsplatsen 

och i arbetsgruppen.  

 

Stöd från arbetsgruppen  

Socialsekreterarna framför att ett av skälen till att de stannar kvar är stödjande kollegor.  

 

Kollegialt stöd är viktigt. Vi är en bra arbetsgrupp, bra kollegor som månar om 

varandra. Vi ser till varandras olikheter och tar tillvara på varandras kompetens. Man 

blir sedd, hörd och får stöd när man behöver.                           (Deltagare i grupp 1) 

 

Att goda arbetskollegor med bra samarbetsförmåga är en förutsättning för arbetstrivseln 

framhålls liksom vikten av att man hjälpas åt med att hantera svåra och komplexa ärenden.  
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Arbetstillfredsställelse beror på goda relationer till arbetskamraterna. Att man 

jobbar bra ihop och ställer upp för varandra. Vi är en bra personalgrupp med en 

god stämning och att vi funkar ihop är viktigt för trivseln.     (Deltagare i grupp 3)                                                 

 

Även samspelet i gruppen och betydelsen av att de som ingår i gruppen är lyhörda för hur 

deras kollegor mår lyfts. 

 

För mig är det viktigt att vi har väldigt stark samhörighet inom gruppen. Vi är 

stolta över det vi gör. Vi hjälps åt. Vi gör roliga saker tillsammans. Vi går ut och 

käkar […] Vi vet mycket om varandra. Vi pratar om privata saker inte bara om 

väder och jobb. Man kan prata om andra saker i gruppen och man kan känna att 

man är accepterad.                                                                 (Deltagare i grupp 1) 

 

En annan deltagare från samma grupp menar att tack vare det sociala stödet från 

arbetskollegorna blir det möjligt att hantera krav och utmaningar som man ställs inför i 

arbetet. 

Vi har gått igenom många förändringar här på jobbet men vi är tajta som kollegor. 

Det är viktigt att man har en trygg relation till sina kollegor [...] Jag tycker att en av 

de viktigaste sakerna är kollegor. Det känns kul att komma till jobbet när man har 

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

 

Att stöd från kollegor är en viktig förutsättning för att kunna trivas på arbetsplatsen och för att 

orka med arbetet under de tuffare perioderna lyfts fram under intervjuerna.  

 

Vi har ett möte varje vecka och då diskuterar vi ärenden. Vi har klienter som funnits 

ganska länge. Man kan ibland känna att man har fastnat. Man kommer ingen vart 

med vissa ärenden. Det kan skapa frustration. Det är skönt att se med andras ögon.               

                                                                                                  (Deltagare i grupp 2) 

 

En annan deltagare från samma grupp berättar följande om betydelsen av det sociala kollegiala 

stödet:    

Att man hjälps åt är viktigt för trivseln och att man kan rådfråga varandra när man 

behöver hjälp. Ibland kan man fastna i ett spår men det kan lösa sig när man pratar 

med andra och få höra andras syn på saker och ting.                (Deltagare i grupp 2) 
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Betydelsen av kollegialt stöd lyfts fram som en viktig faktor inte bara för att diskutera svåra 

och krävande ärenden utan även för att reflektera över sitt eget mående och det arbete man 

utför.  

Vi har ”kollegastöd” och då träffas vi en gång varje vecka, en hel förmiddag och vi 

går en runda där alla får berätta hur man mår och hur man har det. Man berättar också 

om man behöver hjälp med något och vi tar också upp ärenden. Det fångar upp 

väldigt mycket. Det är jätteviktigt för oss i gruppen att ha en stund för oss själva.    

                                                                                                  (Deltagare i grupp 1) 

 

Stöd från arbetsledaren  

Ett annat återkommande tema är betydelsen av att ha en arbetsledare som är närvarande och 

ger stöd. En chef som är lyhörd för deras behov och synpunkter. 

 

Att chefen är närvarande och har förståelse för vårt arbete och vad vi gör. Vi har 

ställföreträdande chef som väldigt närvarande. Hon kan vårt jobb och kan hjälpa 

oss när vi behöver […] Hon har en ledarroll i gruppen men hon tar även obekväma 

samtal med klienter eller kollegialt samtal om vi andra inte känner oss bekväma att 

ta.                                                                                             (Deltagare i grupp 1) 

 

En annan deltagare från samma grupp uttrycker:   

 

Att chefen är bra gör att jag trivs. Vår chef lyssnar och uppmuntrar oss. 

                                                                                                 (Deltagare i grupp 1) 

 

Att ha en stödjande och lyhörd arbetsledare som även ger feedback är ytterligare en faktor 

som lyfts fram. 

 

Att ha en bra chef som är tydlig och lyssnar. En chef som uppmuntrar och ger 

feedback när man har gjort ett bra jobb är viktigt för utveckling och trivsel.                       

                                                                                                (Deltagare i grupp 3) 

 

Återkoppling från ledningen och att man får uppskattning för ett väl utfört arbete nämns även 

av som en viktig del för trivseln på arbetsplatsen. 
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Att man får uppskattning och bekräftelse av chefen när man gjort en bra insats är 

viktigt. Även om man själv vet att man gör bra jobb är det viktigt att få höra det 

[…] Att bli bekräftad skapar motivation och det blir en del av belöning tycker jag. 

Det innebär att man anstränger sig ännu mer.                       (Deltagare i grupp 2) 

                                                                                                  

Vikten av att ha en ledare som förmedlar tillit till arbetsgruppen och visar förtroende för deras 

bedömningar lyfts även fram. 

Som chef behöver man ha flexibilitet i arbetssättet […] Att vi kan göra hembesök 

och studiebesök utan att behöva förklara varför man gör det. Att chefen litar på att 

man gör det som ska göras.                                                    (Deltagare i grupp 3) 

 

Att kunna fråga arbetsledaren om råd men samtidigt behålla en känsla av självständighet är en 

faktor som har betydelse för arbetstillfredsställelse.  

 

Vi har haft en chef som var styrande och ville kontrollera allt och man märkte att 

det påverkade stämningen negativt på arbetsplatsen. Det är viktigt att man kan 

planera sitt arbete själv och att chefen litar på att man gör sitt jobb […] Att man 

kan jobba självständigt men samtidigt får hjälp och stöd när man behöver.    

                                                                                              (Deltagare i grupp 2)                 

                                                                                                                                                                                                                                                                                            

Socialsekreterarna menar även att det är väsentligt för arbetstrivseln att ha en stödjande chef 

som uppmuntrar till delaktighet och bidrar med nya kunskaper.  

 

Vi har en ställföreträdare som kan se till att vår röst blir hörd. Hon har också 

omvärldsbevakning i sin roll. Tack vare henne får vi uppdateringar om läget och 

nya kunskaper på försörjningsstödsområdet.                       (Deltagare i grupp 1)                              

 

                                                                                                                          

Klimatet på arbetsplatsen och i arbetsgruppen 
 

Även ett gott samarbete och positivt arbetsklimat beskrivs som betydelsefullt för upplevelsen 

av arbetstillfredsställelse. Vikten av att man känner förtroende för varandra betonas.   
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Det är viktigt med arbetsklimatet. Att man har ett bra samarbete och att man kan 

lita på varandra och har respekt för varandra.                       (Deltagare i grupp 3)                                               

 

Ett tillåtande arbetsklimat lyfts fram som en annan viktig faktor för trivseln på arbetsplatsen.  

 

Vi har en tydlig och öppen kommunikation i gruppen och det gör att man trivs. 

Otydlighet kan leda till konflikter och otillfredsställelse.      (Deltagare i grupp 2)                            

 

Ett gott samarbete med arbetskamraterna och en god stämning på arbetsplatsen krävs för att 

orka med det tuffa arbetet.     

 

Jag tycker om kulturen som vi har i gruppen och stämningen på arbetsplatsen. Vi 

har hög arbetsbelastning men arbetet känns inte tungt. Vi hjälpas åt och kollar hur 

det går för våra kollegor och hur alla mår. Det är superviktigt.   

                                                                                                (Deltagare i grupp 1)                                                                                                                          

 

En annan deltagare från samma grupp menar att goda relationer i arbetsgruppen och på 

arbetsplatsen medför att det blir ett bättre arbetsklimat. 

 

Jag känner nästan alla som jobbar här trots att vi är många socialsekreterare som 

jobbar i det här huset. Vi tillhör olika enheter men alla hälsar på alla. Det är ett 

familjärt klimat och det gör det roligt att gå till jobbet.        (Deltagare i grupp 1)                                      

 

Att man har vetskap att kollegorna inom arbetsgruppen ställer upp för varandra, behandlar en 

med respekt och är lyhörda för varandras behov nämns som viktigt för arbetstrivseln.  

 

Jag upplever arbetsglädje när jag arbetar i en grupp där samtliga visar hänsyn och 

omsorg om varandra […] Vi har en öppen kommunikation och vi respekterar 

varandra. Det är viktigt för att jag ska trivas i arbetet.          (Deltagare i grupp 3)                                                    

 

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

privata livet uppfattas som stödjande och stärkande.  

 

Att man känner att man kan vara öppen om man har det tufft hemma. Att man kan 

berätta om saker som är privata. Jag tycker att vi har ett öppet arbetsklimat. Vi kan 

gråta inför varandra på arbetsplatsen för att man har det jobbigt privat. Vi vet 
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mycket om varandra och det är så vi vill ha det. Vi är glada att vi har det så. Det är 

viktigt att känna att man har stöd av varandra om man har problem på jobbet eller 

privat.                                                                                     (Deltagare i grupp 1) 

 

 

Sammanfattning 

När det gäller studiens tredje frågeställning blir det tydligt att socialt stöd från kollegor i form 

av feedback och uppmuntran är betydelsefullt. Att vägledning av mer erfarna kollegor finns 

att tillgå vid behov och att man kan hjälpa varandra med komplexa och svåra arbetsuppgifter 

framstår som viktigt för arbetstillfredsställelsen. Socialsekreterarna beskriver att upplevelsen 

av att ha kontroll över sin arbetssituation ökar när de får hjälp av sina kollegor. Att stöd från 

arbetsledare är betydelsefullt för trivseln på arbetsplatsen speciellt när arbetskraven är höga 

lyfts även fram liksom vikten av att ha en lyhörd, uppmuntrande arbetsledare som ger 

feedback. Socialsekreterarna lyfter också fram betydelsen av ett positivt trivsamt arbetsklimat 

som en viktig faktor som får dem att stanna kvar på sina arbetsplatser.  

 

Analys  

Socialsekreterarna beskriver att arbetet ställer höga krav. De nämner att det sociala stödet från 

arbetsgruppen och arbetsledaren kan öka toleransen för krävande arbetssituationer och gör att 

arbetet blir mer hanterbart. Det framgår tydligt av deras beskrivningar att det sociala stödet 

har en lindrande effekt särskilt när arbetsbelastningen är hög, vilket är i enlighet med krav-

kontroll-stödmodellen (Karasek & Theorell, 1990).  

 

Vidare berättar socialsekreterarna att det är viktigt för trivseln i arbetet att deras 

ansträngningar belönas genom erkännande, uppskattning och återkoppling från 

arbetsledningen. Socialsekreterarnas utsagor stämmer därmed överens med ansträngnings-

belöningsmodellen (Siegrist, 1996) som betonar vikten av att individen får den belöning som 

hon känner sig vara värd och i behov av för att klara de höga arbetskraven. 

 

I enlighet med KASAM (Antonovsky, 1996) lyfter socialsekreterarna fram betydelsen av att 

det finns resurser till ens förfogande för att kunna hantera de krav som ställs i arbetet. De 

beskriver att det är av stor vikt att ha socialt stöd av arbetskamrater och arbetsledare för att 
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hantera arbetets höga krav och stressfyllda situationer. Deras utsagor stämmer därmed 

överens med modellen KASAM.  

 

6. Diskussion 

I det här kapitlet förs en diskussion utifrån studiens viktigaste resultat. En diskussion kring valet av 

metod och generaliserbarhet görs även i detta kapitel. Avslutningsvis finns ett förslag på praktiska 

implikationer och vidare forskning inom området. 

I denna studie är det 16 socialsekreterares reflektioner kring faktorer som bidrar till 

arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen som undersökts. Mer exakt 

handlar det om hur de reflekterar kring betydelsen av arbetets innehåll, betydelsen av olika 

organisatoriska ramar och förutsättningar samt betydelsen av organisatoriska förhållanden 

som socialt stöd och organisationsklimat för arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på 

arbetsplatsen. Analysen har strukturerats efter studiens frågeställningar och ett antal teman har 

identifierats för respektive frågeställning. Tolkningen har skett utifrån de valda teoretiska 

modellerna och i förhållandet till tidigare forskning. 

 

6.1. Studiens viktigaste resultat 
Något som deltagarna framför, oberoende av varandra och oberoende av vilken enhet eller 

kommun de arbetar inom, är att upplevelsen av arbetstillfredsställelse och viljan att stanna 

kvar på en arbetsplats beror på ett flertal faktorer som samverkar med varandra. Betydelsen av 

att ha ett stort handlingsutrymme och kunna utföra ett meningsfullt arbete var det som 

tydligaste kunde tolkas ur det empiriska materialet. Dessa två faktorer var ständigt 

återkommande i socialsekreterarnas reflektioner kring vad som är viktigt för 

arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. 

 

Handlingsutrymme och meningsfullhet  
Socialsekreterare har ett handlingsutrymme då de har rätt att fatta en mängd beslut i klienters 

ärenden. Handlingsutrymmet är dock oftast begränsat av lagstiftning och olika organisatoriska 

förhållanden såsom bundenheten vid regler, specialiseringsgraden och tid per ärende (Ponnert, 

2007; Bergström et al., 2008; Svensson et al., 2008; Tham, 2008; Grell, 2016). Det 
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begränsade handlingsutrymmet kan leda till negativa upplevelser såsom ohälsa och vantrivsel 

i arbetet (Stalker, 2007; Svensson et al., 2008, Tham, 2018).  

 

Studiens deltagare beskriver sitt arbete som tungt och krävande men att de har ett relativt stort 

handlingsutrymme och inflytande över den egna arbetssituationen. Detta handlingsutrymme 

gör att de kan fatta sina egna beslut utifrån klientens livssituation och behov. 

Socialsekreterarna är tydliga med att möjligheten att kunna tillgodose individens specifika 

behov gör arbetet meningsfullt. De menar att arbetet inte skulle kännas meningsfullt om de 

inte haft tillräckligt handlingsutrymme för att utöva sin profession fullt ut i syfte att hjälpa 

sina klienter. Utifrån socialsekreterarnas reflektioner och beskrivningar verkar den viktigaste 

faktorn för arbetstillfredsställelse vara hur arbetet är organiserat, mer specifikt om det är 

organiserat på ett sätt som ger dem möjlighet att utföra ett så gott och betydelsefullt socialt 

arbete som möjligt. Om strikta ekonomiska prioriteringar, regler och riktlinjer begränsar 

socialsekreterares handlingsutrymme så att de inte kan tillgodose sina klienters behov minskar 

känslan av meningsfullhet i arbetet. 

  

Studiens resultat tyder på att utan ett stort handlingsutrymme skulle arbetet inte kännas 

betydelsefullt och trivseln på arbetsplatsen skulle minskas. En tänkbar förklaring till detta är 

att handlingsutrymmet bidrar till professionella utmaningar för socialsekreterarna och gör det 

möjligt för dem att använda sin kompetens och sitt professionella kunnande på ett sätt som 

värderas och uppskattas till skillnad från standardiserade lösningar, strikta riktlinjer och fasta 

regelverk (Ponnert, 2007; Stalker et al., 2007; Svensson & Ponnert, 2016). 

 

6.2. Olika aspekter av arbetsmiljön har olika betydelse 
Resultatet visar på en förhållandevis stor samstämmighet i socialsekreterares reflektioner 

kring faktorer som påverkar upplevelsen av arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar, 

men det finns också en del skiljelinjer.  

I samtliga grupper betonas vikten av arbetets innehåll och att ha ett stort handlingsutrymme 

för arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. Andra aspekter som 

nämns som betydelsefulla är förekomsten av ett uppmuntrande och trivsamt arbetsklimat, 

lyhört och stödjande ledarskap samt socialt stöd från arbetsgruppen. Tydlighet i yrkesrollen 

och tydliga strukturer på arbetsplatsen samt att den anställda ges möjlighet till delaktighet och 

att arbetet rymmer utvecklingsmöjligheter är ytterligare några faktorer som återkommer. 
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Det framkommer dock vissa skillnader i hur betydelsen av olika arbetsmiljöfaktorer för 

arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen beskrivs. Detta gäller såväl 

mellan grupperna och i ett fåtal fall mellan deltagarna i samma grupp. Exempelvis betonar 

socialsekreterare i grupp 1 vikten av det positiva arbetsklimatet och det sociala stödet på 

arbetsplatsen. Dessa faktorer framförs av flera deltagare som betydelsefulla men inte på 

samma tydliga sätt som dessa beskrivs av socialsekreterare som deltog i grupp 1. Under mina 

intervjuer upplevde jag att socialsekreterarna i grupp 1, till skillnad från de övriga grupperna, 

hade en stark känsla av samhörighet och gemenskap. Stämningen var också mycket positiv i 

gruppen och klimatet var familjärt. Till skillnad från de andra fokusgrupperna berättade 

socialsekreterarna som deltog i denna grupp att de hade regelbundna gemensamma aktiviteter 

i form av lunch utanför arbetsplatsen en gång per vecka. De hade även möjlighet till yoga på 

arbetsplatsen. De var stolta över att de hade ett gym på arbetsplatsen och berättade att de 

brukade träna tillsammans. En tänkbar förklaring till att just denna grupp betonade vikten av 

arbetsklimatets och arbetsgruppens betydelse för arbetstillfredsställelse och vilja att stanna 

kvar på arbetsplatsen är att de, till skillnad från de andra socialsekreterarna, hade möjlighet att 

utföra gemensamma aktiviteter på arbetstid. Denna möjlighet kan ha stärkt känslan av 

gemenskap och grupptillhörighet.  

En skillnad i reflektionerna mellan socialsekreterare i en och samma grupp var betydelsen av 

lön för arbetstrivseln och valet att stanna kvar på arbetsplatsen. En socialsekreterare i grupp 4 

nämner lön som en viktig drivkraft för sin upplevelse av arbetstillfredsställelse och valet att 

stanna kvar på arbetsplatsen. Övriga i samma grupp delade dock inte samma uppfattning. I 

övrigt uppvisade inte deltagarna stora olikheter i sättet att tänka och resonera kring faktorer 

som bidar till arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. 

 

6.3. Studiens resultat kopplade till tidigare forskning inom området  
 

Arbetets innehåll  

Den första frågeställningen undersöker hur socialsekreterare reflekterar kring betydelsen av 

arbetets innehåll för arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. 

Resultatet visar att socialsekreterarna har en samstämmig uppfattning kring betydelsen av 

arbetsuppgifterna och arbetet de utför. I likhet med denna studie visar tidigare forskning att 

upplevelsen av att man utför arbetsuppgifter som känns vara meningsfulla, utmanande och 
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utvecklande har stor betydelse för upplevelsen av arbetstillfredsställelse och vilja att stanna 

kvar på arbetsplatsen (Stalker et al., 2007; Chiller & Crisp, 2012; Shier & Graham, 2014; 

Frost et al., 2017; Kullberg & Höjer, 2017; Geisler et al., 2019; Astvik et al., 2019).   

 

Organisatoriska ramar och förutsättningar  

Studiens andra frågeställning undersöker hur socialsekreterare reflekterar kring betydelsen av 

organisatoriska ramar och förutsättningar för sin arbetstillfredsställelse och vilja att stanna 

kvar på arbetsplatsen. Fem teman identifierats: handlingsutrymme, delaktighet, rolltydlighet, 

tydliga strukturer och utvecklingsmöjligheter. Resultatet visar att socialsekreterarna delar 

uppfattningen kring betydelsen av att ha ett stort handlingsutrymme i form av inflytande över 

hur arbetet utformas och kontroll i det egna arbetet för arbetstillfredsställelse, vilket ligger i 

linje med det som framkommit i tidigare studier (Bergström et al., 2008; Svensson et al., 

2008; Tham, 2018). Ett annat starkt tema som framträder av socialsekreterarnas reflektioner 

utöver handlingsutrymmet är vikten av tydlighet i yrkesrollen för arbetstillfredsställelse, vilket 

även framkommer i tidigare studier (Stanley et al., 2007; Björk et al., 2013; Astvik, et al., 

2019). Att vara delaktig i det som sker på arbetsplatsen nämns även av några deltagare som en 

aspekt för arbetstillfredsställelse, vilket är i enlighet med tidigare forskning (Hultberg, 2007; 

Bergström et al., 2008). Utvecklingsmöjligheter ansågs även som en viktig faktor för 

arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. Denna aspekt lyfts också fram 

i tidigare studier inom området (McFadden et al., 2015; Baugerud et al., 2017; Healy et al., 

2017). 

 

Organisatoriska förhållanden  

Studiens tredje frågeställning undersöker hur socialsekreterare reflekterar kring betydelsen av 

olika organisatoriska förhållanden som stöd från arbetsledare och arbetsgrupp, klimat på 

arbetsplatsen och i arbetsgruppen för sin arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på 

arbetsplatsen. Att ha en stödjande arbetsgrupp är en faktor som lyfts fram som viktig för 

denna upplevelse. Socialsekreterarna ser socialt stöd bland annat som en buffert för att 

hantera stressiga situationer på arbetsplatsen. Detta bekräftas av tidigare forskning inom 

området. Flera studier visar att ett fungerande socialt stöd är viktigt i kontexter där de 

anställda i sin yrkesroll har höga krav (Nissly et al., 2005; Sundin et al., 2006; Falkenberg et 

al., 2012; Tham, 2014; Vidman & Strömberg, 2014; Lennéer Axelson, 2018). Ett annat 

återkommande tema som framträder av socialsekreterarnas reflektioner är 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 är ytterligare en faktor som nämns, vilket är 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 är inte möjligt att generalisera resultat från kvalitativa intervjustudier till en större 

population (Kvale & Brinkman, 2014). I och med att studien endast omfattar 16 

socialsekreterare är det därför inte möjligt att statistiskt generalisera resultatet. Antalet 

deltagare var inte stort och tittar man på subgrupper som kön (endast två män) eller ålder 

(omfattade inte alla åldersgrupper) blir det ännu svårare att uttala sig om exempelvis manliga 

eller äldre socialsekreterare generellt. Syftet med denna studie är inte heller att dra generella 

slutsatser utan att få en djupare förståelse och informationsrika beskrivningar.  

Däremot kan analytisk och naturalistisk generalisering göras utifrån kvalitativ forskning 

(Patton, 2002; Grinnell & Unrau, 2014). Med analytisk generalisering menas att man gör en 

bedömning av huruvida studiens resultat kan ge vägledning för förståelse av en annan 

situation med liknande förutsättningar. Med naturalistisk generalisering avses den kunskap 

och erfarenhet som uttalas i form av berättelse (Patton, 2002; Grinnell & Unrau, 2014; Kvale 

och Brinkmann, 2014). 

Studien ger dock exempel på faktorer i arbetslivet som har betydelse för 

arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. Studiens resultat styrks av 

tidigare forskning inom området. Vid litteraturgenomgången har jag även funnit stöd i tidigare 

forskning för mina resultat och inga studier som motsäger dessa förutom att enskilda faktorers 

betydelse kan rangordnas olika i olika studier. De resultat som föreliggande studie visat stöds 

i hög utsträckning av tidigare forskning inom området. De valda teoretiska modellerna som 

använts i analysarbetet bekräftar även deltagarnas beskrivningar av faktorer som har betydelse 

för arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen. 
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6.5. Metoddiskussion  
Syftet med denna studie var att undersöka hur socialsekreterare reflekterar kring betydelsen 

av olika arbetsmiljöfaktorer för sin arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på 

arbetsplatsen. Som datainsamlingsmetod valdes kvalitativa fokusgruppintervjuer då det 

bedömdes vara ett lämpligt tillvägagångssätt med hänsyn till studiens syfte. Fokusgrupper 

användes för att få rika svar på studiens frågeställningar, vilket är svårare med en kvantitativ 

metod särskilt då arbetstillfredsställelse är subjektivt (Håkansson, 2005). I denna studie 

försökte jag så långt det gick att använda öppna frågor. Att ställa öppna frågor gör att en 

eventuell styrning av deltagarnas svar kan undvikas och möjligheten att få innehållsrika och 

omfattande beskrivningar kan ökas (Pope, Mays & Popay, 2007). Genom att använda öppna 

frågor fick jag informationsrika beskrivningar av socialsekreterarnas uppfattningar och 

upplevelser av faktorer som bidrar till arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på 

arbetsplatsen. Dessa beskrivningar redovisades i form av ett stort antal citat för att ge en så 

transparent och rättvis redovisning som möjligt av de faktorer som socialsekreterarna menade 

hade betydelse för sin arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen.  

Den hermeneutiska vetenskapsfilosofin användes som utgångspunkt i denna studie. Enligt det 

hermeneutiska förhållningssättet bär undersökaren alltid med sig egna referensramar och 

tolkar insamlade data genom dessa, vilket innebär att tolkningen endast har en relativ 

objektivitet (Alvesson & Sköldberg, 2010; Bryman, 2016). Det innebär att min egen 

förförståelse kan ha haft inverkan på min tolkning av det insamlade materialet. Jag valde att 

beskriva min förförståelse och erfarenheter av arbetet inom socialtjänsten i början av studien 

för att beskriva det jag själv varit medveten om sedan tidigare. Även om jag haft en 

förförståelse från tidigare arbetsplatser samt av den forskning jag tagit del av försökte jag så 

långt det gick att inte påverka socialsekreterarnas beskrivningar genom att använda öppna 

frågor. De val jag gjorde gällande de teoretiska modellerna som användes i analysprocessen 

kan även ha haft inverkan på tolkningsprocessen. Det innebär att det kunde vara möjligt att 

tolka studiens resultat på andra sätt. Skulle jag till exempel valt att använda andra teorier på 

en mer renodlad mikronivå, såsom anknytningsteori, eller teorier som betonar den sociala 

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

I denna studie användes fokusgruppintervjuer som undersökningsmetod. En begränsning är att 

metoden inte är särskilt replikerbar och att resultaten blir svåra att generalisera ifrån (Bryman, 

2016). Med en kvantitativ metod hade antalet svar blivit fler, vilket hade gett bättre möjlighet 

att generalisera, däremot hade en fördjupad beskrivning kring det som undersöks uteblivit 
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(Kvale & Brinkmann, 2014). Ett alternativ hade varit att kombinera olika metoder på det som 

undersöks, dels en litteraturstudie eller kvantitativ forskning som ger bredd, dels intervjuer 

som ger djup. Då studien bedrivits under en begränsad tid var möjligheten till att kombinera 

olika metoder svårt att genomföra. Det insamlade materialet var dock tillräckligt för att 

besvara studiens frågeställningar. 

Genom att använda fokusgrupper fick jag möjlighet att observera och spela in de diskussioner 

och reflektioner som försiggått mellan en grupp socialsekreterare på deras arbetsplatser. 

Intervjuguidens frågor gav deltagarna en möjlighet till att fritt beskriva och reflektera över 

faktorer som hade betydelse för arbetstillfredsställelsen och intentionen att stanna kvar på sin 

arbetsplats. Jag upplevde även att diskussionen i grupperna var livlig vilket kan ha berott på 

att deltagarna i varje grupp arbetade på samma arbetsplats vid intervjuernas genomförande. 

De var bekanta med varandra sedan tidigare och delade i stor utsträckning samma 

erfarenheter. Ämnet för diskussionen var inte heller känsligt eller laddat vilket hade kunnat 

hindra en livlig och öppen diskussion.  

 

6.7. Praktiska implikationer 
Arbetsvillkoren för socionomer har under många år uppmärksammats i forskning, rapporter 

från olika myndigheter och i media. Det framgår att arbetssituationen för denna yrkesgrupp 

kännetecknas av hög arbetsbelastning, rollkonflikter, bristande handlingsutrymme och att 

många överväger att lämna sina arbetsplatser (Tham, 2016; Welander et al., 2017; Astvik et 

al., 2018). Socionomer tillhör ett bristyrke och som socionom kan man arbeta på flera olika 

myndigheter såväl statliga som kommunala. Man kan även driva eget företag eller arbeta 

inom privata företag. Detta innebär att som socionom har man ofta ett flertal möjligheter till 

anställning inom olika arbetsområden utan att behöva flytta till annan ort. Det kan vara en 

tänkbar förklaring till den höga personalomsättningen inom socialtjänsten. Socialsekreterare 

som inte trivs på sina arbetsplatser behöver inte stanna kvar då de oftast har möjlighet att byta 

arbetsplats. Andra yrkesgrupper har inte samma möjligheter och kan därför tänkas stanna kvar 

på sin arbetsplats trots sämre arbetsmiljö och arbetstillfredsställelse. Därav är det extra 

angeläget för socialsekreterares arbetsgivare att värna om deras arbetsmiljö.   

Såväl i tidigare forskning inom området liksom i föreliggande studie beskrivs olika faktorer 

som kan ha betydelse för arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på en arbetsplats. För 

att uppnå en god arbetsmiljö är det väsentligt att resultat från forskning införlivas i det dagliga 

arbetet. Organisationer inom socialtjänsten kan till exempel med utgångspunkt i forskning 



60 
 

inom området och de ovan redovisade teoretiska modellerna hitta strategier som kan bidra till 

ökad arbetstillfredsställelse och minskad personalomsättning. Flera studier har visat att den 

goda arbetsmiljön och det hälsofrämjande arbetet inte är ett omöjligt uppdrag (SOU 2009:47; 

Vingård, 2009; Arbetsmiljöverket, 2018).  

 

6.8. Förslag på fortsatt forskning  
Det finns en hel del kunskap om arbetsmiljörisker men det är inte lika väl studerat vad som är 

hälsofrämjande och endast ett fåtal studier belyser dessa frågor ut ett kvalitativt perspektiv. En 

orsak kan vara att de flesta studier rörande arbetsmiljö har ett traditionellt patogent perspektiv 

(Collins, 2008; Vidman & Strömberg, 2014). När det gäller socionomers arbetsvillkor, 

upplevelse av arbetstillfredsställelse och vilja att stanna kvar på arbetsplatsen handlar de flesta 

studierna om socionomer anställda inom organisationer tillhörande socialtjänsten. Det är brist 

på studier inom området som berör socionomer anställda inom andra organisationer såsom 

hälso- och sjukvården. Det är även brist på komparativa studier. Det vore intressant att 

undersöka om det finns skillnader i uppfattningen kring vad som bidrar till 

arbetstillfredsställelse mellan socionomer anställda inom socialtjänsten och socionomer 

anställda inom andra organisationer, eller mellan socionomer och andra yrkesgrupper inom 

människobehandlande organisationer. Studiens deltagares beskrivningar kan tolkas som att 

handlingsutrymmet har betydelse för upplevelsen av att man utför ett betydelsefullt arbete och 

i slutändan för känslan av arbetstillfredsställelse. Mer forskning behövs för att se om detta 

resultat också skulle komma fram i en större kvantitativ, generaliserbar studie.  
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