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Abstract
A quantitative survey was used to investigate how experiences of work and organizational

factors linked to support and resources affect job satisfaction and turnover intentions among
social workers within social assistance. The main findings shows that the work is character-
ized by time conflicts, but that organizational support, staff orientation and experience of an
attractive workplace can weigh up the negative effects of time conflicts. Staff orientation, or-
ganizational support and the experience of an attractive workplace decrease turnover inten-
tions and increases job satisfaction. There is however a need for future research to further
examine those variables among social workers within social assistance and to try to identify
illegitimate (unnecessary or unreasonable) work tasks which can affect the experiences of

time conflict so those can be reduced.

Key words: social workers, social assistance, intention to leave, turnover, job satisfaction,

work conditions, work environment.

Forord

Mitt intresse for studieomradet kommer av att jag under tva ar som socialsekreterare inom
ekonomiskt bistand var med om att runt 40 kollegor lamnade arbetet. Forutom studieintresset
for omradet har denna forforstaelse ocksa lett till att explorativa variabler som inte aterfunnits

1 tidigare forskning har inkluderats i studien.

Introduktion

Det finns ingen brist pd socionomer men av olika anledningar verkar de inte vilja arbeta med
myndighetsutdvning, och speciellt inte med ekonomiskt bistdnd. Att arbetet med samhaéllets
mest utsatta dr ett genomgangsyrke dr inte en efterstrivansvérd situation. Trots det finns det
véldigt lite forskning pé sjdlva arbetet med ekonomiskt bistdnd och vad som paverkar viljan
att stanna eller ldmna arbetet.

Redan 2013 upplevde mer &n hélften av socialsekreterarna inom ekonomiskt bistind att per-
sonalomsdttningen var hog och enbart en fjdrdedel trodde sjédlva att de skulle arbeta kvar pa
sin tjdnst tre ar senare (Vision 2013). Nastan 90 procent av landets kommuner hade svart att
rekrytera erfarna socialsekreterare 2015 och tvd av tre kommuner uppgav att de dven hade
svért att rekrytera nyutexaminerade socionomer till arbetet med ekonomiskt bistand (SKL

2015). I dagsldget har atta av tio kommuner problem att fylla vakanta tjanster for socialsekre-
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terare, runt om i landet saknas néastan 1000 socialsekreterare (Granestrand 2017). Problemet
med att rekrytera har dock inte att gora med att det finns {4 socionomer. Tillgdngen pa utexa-
minerade socionomer dr bade god och forvintas vixa under de ndrmaste 20 dren. Under de
senaste dren har det varit ndstan fyra sdkanden per antagen pa landets socionomprogram (Vi-
berg m.fl. 2015). De senaste aren har 16nerna inom socialtjansten hojts just pa grund av per-
sonalomsidttningen, men trots det finns dnnu inga tecken pé att trenden héller pa att véinda.

Det kan finnas ménga anledningar till att inte vilja arbeta i socialtjdnsten, vilket kan forklara
en del av problemen med att rekrytera. Det forklarar dock inte varfor de som har valt att borja
arbeta som socialsekreterare med ekonomiskt bistdnd i sa hog grad viljer att limna sina ar-
betsplatser. Trots att arbetet inom socialtjdnsten préiglas av olika forutsittningar (géllande
bland annat arbetsuppgifter, malgrupper, lagar och tidsaspekter) klumpas socialsekreterare
ofta thop i en homogen grupp inom forskningen. Det finns vildigt lite forskning pa arbetsvill-
koren for specifika grupper av socialsekreterare, och speciellt géllande arbetet med ekono-
miskt bistdnd (Hakansson 2016). Dérav har forskning som ror andra omrdden i socialtjansten

och sjukskoterskor samt arbetslivsforskning pa en mer generell niva inkluderats i studien.

BAKGRUND

Att liimna eller stanna
Mgjligheten att rekrytera och behalla kvalificerad arbetskraft dr en av de viktigaste frdgorna
for arbetsplatser (Bakker & Schaufeli 2008). En viss personalomséttning kan vara positiv da
det kan leda till nytdnkande och en nytindning bdde for individen och organisationen (Lilje-
gren & Ekberg 2009). Men om personalomséttningen blir for hog kan den istéllet leda till att
de som é&r kvar inte orkar engagera sig i nya kollegor, att sammanhéllningen i arbetsgruppen
paverkas negativt och att det uppstér en kénsla av att yrket inte dr ndgot framtidsyrke. Effekter
som 1 sin tur kan bidra till att ytterligare 6ka personalomséttningen (Lindquist 2010). Viljan
att byta arbete paverkas bland annat av externa faktorer, dir en av de viktigaste faktorerna har
setts vara hur arbetsmarknaden ser ut och hur ldtt det ar att byta till ett likvérdigt eller béttre
jobb (Healy m.fl. 2007, Gyensare m.fl. 2016, Furdker m.fl. 2014).

Trots att myndighetsutdvning inom det sociala arbetet dr ett krdvande yrke med hog
kénslomadssig intensitet och moraliska dilemman har ett flertal studier indikerat att intentionen

att lamna paverkas av fler faktorer &n enbart arbetstyngd eller svéra arbetsuppgifter (Tham &
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Meagher 2009, Tham 2007). Studier har visat att arbetsforhdllanden kan betyda mer for viljan
att stanna eller ldmna &n arbetsuppgifterna i sig (Lindquist 2010, Clausen & Borg 2010, Gy-
ensare m.fl. 2016). Aven attityder till arbetet och uppfattningar om arbetet, som engagemang,
att arbetet &r attraktivt och arbetstillfredsstéllelse, kan betyda mer for viljan att stanna eller
limna #n arbetets innehall (Kim & Kao 2014, Ateg & Hedlund 2011, Clausen & Borg 2010).
En av de mest studerade uppfattningarna om arbete dr arbetstillfredsstillelse (Kim & Kao
2014).

Arbetstillfredsstéllelse handlar om hur arbetet uppfattas, om man kénner sig uppskattad pa
arbetsplatsen och om arbetet &r intressant. Det ror dven vad man kédnner att man tjénar pa att
utfora arbetet, om arbetet upplevs utvecklande, att vara stolt over sitt jobb och upplevelsen av
att utfora ett bra arbete (Ateg & Hedlund 2011). Att kiinna nagon form av tillfredsstillelse
fran det arbete man utfor dr en viktig faktor for att anstéllda ska stanna pé sin arbetsplats. Ar-
betstagare som &dr ndjda med sina arbeten har funnits vara mindre benégna att sluta och kom-
mer troligtvis att vara mindre intresserade av att soka andra arbeten jaimfort med de som har
en ligre arbetstillfredsstillelse (Ateg & Hedlund 2011, Mor Barak m.fl. 2001). Att ha en posi-
tiv instdllning till sitt jobb dr speciellt viktigt nir man arbetar med minniskor (Hasenfeld
2010). Aven om en socialsekreterare med 1ag arbetstillfredsstillelse inte byter arbete ir det
inte orimligt att tdnka sig att en missnojd attityd paverkar engagemanget for arbetet med
ménniskor och i sin tur arbetet med klienterna pé ett negativt séitt (Tham 2007). Flera studier
géllande sjukskdterskor har dven visat att orsaker till att sluta kan relateras mer till frigor som
ror arbetstillfredsstéllelse snarare dn externa faktorer pd arbetsmarknaden utanfor arbetsgiva-
rens kontroll (Coomber & Barriball 2007).

Ett relativt nytt omrade inom forskningen handlar om upplevelsen av ett attraktivt arbete,
vilket knyter an till bdde arbetets innehall, arbetsforhdllanden och arbetstillfredsstillelse. Ett
attraktivt arbete har egenskaper som gor att det framstar som positivt bade av utomstidende
och av de som arbetar dir (Bjérn 2016, Ateg 2006, Dutton m.fl. 1994). Det innebir att arbets-
platsen upplevs pa ett attraktivt sitt bade av potentiella arbetstagare sa att de vill soka sig dit,
men framfor allt for de redan anstéllda, sa att utbildad och kompetent personal vill stanna kvar
(Hedlund m.fl. 2009). Om de anstdllda uppfattar arbetsplatsen som attraktiv forutsétts det att
attraktiviteten kommer att hdjas dven for blivande anstéllda. I processen att skapa ett attraktivt
arbete dr en av de viktigaste faktorerna att se till positiva aspekter och forstirka dem snarare

an att leta problem (Hedlund m.fl. 2009). Anstillda som 4r missndjda med sitt arbete kan pro-
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testera, men de kan ocksé vilja att lamna. Om protest inte ses som en handling som kommer
ge mer dn vad den kostar kommer arbetstagaren till slut vélja att lamna arbetsplatsen istéllet
for att forsoka gora den bittre (Hirschman 2008). Ju starkare tillhdrighet man har till organi-
sationen desto storre dr & andra sidan sannolikheten att man kommer att forsoka paverka den
att dndra riktning jimfort med om arbetsforhallandena inte upplevs som optimala (Hirschman

2008).

Arbetet med ekonomiskt bistind

Vilfardsstaten bestar av ett antal ménniskobehandlande organisationer dar politiken omsétts
till verklighet genom mdtet med ménniskor, som i skolan, virden och socialtjdnsten (Ha-
senfeld 2010). Socialtjdnsten i Sverige organiseras pa kommunal nivéd vilket innebér att det
yttersta ansvaret for kommunens befolkning ligger hos kommunernas socialndmnder (i Gote-
borgs fall stadsdelsndmnderna). For att socialnimnderna inte ska behdva ta beslut i alla indi-
viddrenden har rétten att fatta beslut i manga fragor delegerats till socialtjansten.

Samtidigt som arbetet styrs av lagar och kommunala riktlinjer baseras bedomningarna pa en
moralisk vérdering kring vem som har rétt till vad utifran klientens sociala situation (Ha-
senfeld 2010). Speciellt for arbetet med ekonomiskt bistdnd ar ett relativt stort handlingsut-
rymme kring beslutsfattande och den manatligen dterkommande arbetsuppgiften att ta beslut
om ekonomiskt bistdnd for ndsta manad. Utover enhetschefen leds arbetet pa socialtjdnstens
enheter av arbetsledare som vanligtvis kallas 1e socialsekreterare. 1e socialsekreteraren forde-
lar arbetsuppgifter, ser till att arbetet bedrivs enligt géllande delegationsordning, lagar och
rutiner, samt dr ett stod i det dagliga arbetet. Ett annat vanligt forekommande stod for social-
sekreterarna dr ocksd metodhandledning vilket innebar handledning kring arbetsmetoder och
beslutsfattande. Genom stdd och kontroll av klienterna ska socialsekreterarna besluta om prio-
ritering av resurser for de ménniskor som har kontakt med dem. Férutom att hantera den ak-
tuella situationen syftar interaktionen ofta ocksa till att uppna en fordndring i beteende hos
klienten frén socialtjanstens sida (Hasenfeld 2010, Svensson 2013). Att arbeta med méanniskor
pa detta sétt krdver bdde medménsklighet och en identifikation med de klienter man triffar.
Samtidigt dr for mycket eller ”fel” sorts kadnslor problematiskt och pd grénsen till oprofess-
ionellt. For att arbetet ska kunna utforas péd ett for organisationen adekvat sitt behover det
emotionella engagemanget vara i linje med organisationens forhallningssétt (Thompson &

McHugh 2009). Om det innebar att standigt behdva begrinsa sina kidnsloméssiga reaktioner
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till formén for andra kénslor kan det leda till en minskad motivation och minskat engagemang
for arbetet (Hasenfeld 2010, Thompson & McHugh 2009). Men om konflikter pa grund av
motstridiga kénslor infor arbetet ddremot ar frdnvarande kan motet med ménniskor a andra
sidan vara en av de mest belonande aspekterna genom att bidra till bdde meningsfullhet och
stolthet i arbetet (Hasenfeld 2010).

Arbetet kan vara en viktig grund for identitet och sjilvbild, dven om betydelsen varierar
mellan individer och position i arbetslivet (Semmer m.fl. 2010). Bilden av organisationen pa-
verkar dock den kognitiva kopplingen, identifikationen, till organisationen. Uppfattar man att
utomstaende har en negativ bild av organisationen kan det paverka béde yrkets upplevda at-
traktivitet och det egna vélbefinnandet. Men om det & andra sidan finns en stark identifikation
till arbetsplatsen kan det leda till en mer positiv virdering av arbetet trots andras uppfattningar
(Dutton m.fl. 1994). Identifikationen paverkar i sin tur bade engagemang, arbetstillfredsstal-
lelse och intentionen att vilja arbeta kvar (Dutton m.fl. 1994, Sjoberg & Sverke 2000).

Utover de egna kénslorna infor arbetet paverkas man ocksd av andras uppfattningar om or-
ganisationen. Arbetet i socialtjdnsten utfors i ett spanningsfélt av motstridiga intressen dér
man som representant for organisationen ofta befinner sig i en kldmposition mellan individen,
organisationen och omvérlden (Linde & Svensson 2013). Gentemot klienterna bestar arbetet
med ekonomiskt bistdnd av en stindig balans mellan att vara medménsklig och att vara orga-
nisationens representant, en dubbel roll som ménga socialsekreterare har svért att forena
(Billquist 1999, Byberg 2002, Dellgran 2008, Marttila 2012, Stranz 2007, Steive 2015). En
inte ovidsentlig del av tiden 1 arbetet med ekonomiskt bistdnd gér at till att forklara for klienter
vad de behdver limna in for underlag och varfor (Steive 2015). Aven gentemot andra profess-
ionella finns ett spanningsforhallande dir omrédets status speglas, ndgot som kan visa sig ge-
nom upplevelser av att ses som ’bad guys” bland socialsekreterare inom ekonomiskt bistdnd
(Marttila 2012: 34). Ménga socialsekreterare inom ekonomiskt bistand upplever dven en mot-
sattning mellan en extern negativ bild av arbetet och en positiv intern bild av att kunna och

vilja gora skillnad (Jessen 2010).

Krav och resurser
Generellt sett innehéller alla typer av arbeten olika former av krav och resurser. Enligt Jobb-

Krav-Resurs modellen uppstar arbetsengagemang och mer hallbara arbetsférhallanden nér det



7738

finns en balans mellan krav och resurser i arbetet (Demerouti m.fl. 2001). Krav refererar till
det som behover utforas i arbetet och resurser till stodjande faktorer som behdvs for att kunna
utfora arbetet sd bra som mojligt (Schaufeli & Bakker 2004). Krav dr inte negativt i sig, utan
utmanande krav kan ocksa vara positivt for arbetsengagemanget (Dellve & Eriksson 2016).
Beroende pa hur stor anstrdngning som krivs for att kunna moéta kraven kan de dock istéllet
omvandlas till stressfaktorer (Schaufeli & Bakker 2004). Resurser i arbetet kan skapa en buf-
fert som mildrar eller slér ut effekterna av for hoga krav. Resurser dr nddvindiga for att arbe-
tet ska kunna utforas pa ett optimalt sétt samtidigt som de har en betydelse i sig sjdlva genom
att paverka upplevelsen av arbetet. En arbetsmiljo som innehéller manga resurser kan oka
bade dedikation och mgjligheter att utfora arbetet (ibid). Resurser kan finnas pa flera nivéer;
pa organisationsniva, mellanménsklig niva, uppgiftsniva och positionsnivd. P& organisations-
niva handlar det om 16n, ett bra ledarskap, aterkoppling pd arbetet, information och att det
finns utvecklingsmdjligheter. P4 den mellanménskliga nivn handlar det om den nérmaste ar-
betsledningen, stod och klimatet mellan kollegor. P4 uppgiftsniva handlar det om att ha ett
varierande arbete, identifiera sig med arbetsuppgifter och att fa aterkoppling. Pa positionsniva
handlar det om rollklarhet och delaktighet i beslut som ror arbetet (Dellve & Eriksson 2016).

De mest uppmirksammade kraven i arbetet som socialsekreterare som kan péaverka intent-
ionen att [dmna ar kvantitativ och kénsloméssig arbetsbelastning (Tham & Meagher 2009,
Lindquist 2010, Tham 2007, Clausen & Borg 2010, Olsson 2004, Healy m.fl. 2007). Kvanti-
tativa krav relaterar till arbetsméngd och tidskonflikter i arbetet. Tidskonflikter handlar om
tidsmissiga konflikter pa arbetsplatsen och de arbetsuppgifter man forvéntas utfora. Kénslo-
méssiga krav handlar frimst om motet med utsatta klienters kénslor och férvintningar och
hanterandet av dem inom ramen for socialtjdnsten som organisation. Kvinnliga socialarbetare
med begrinsad arbetslivserfarenhet som arbetar inom offentliga sektorn bade upplever att de
har en hogre arbetsborda och paverkas mest negativt av det (Blomberg m.fl. 2015).

I socialt arbete finns inget métt pd hur manga socialsekreterare som bor finnas i relation till
befolkningsméngd eller lampligt antal drenden per socialsekreterare till skillnad frén i exem-
pelvis skolans vérld (Bergmark & Lundstrom 2004). En av forklaringarna till det ar att dren-
den kan variera vildigt mycket i "tyngd” beroende pa komplexiteten. Ett for hogt antal klien-
ter och en obalans mellan tid for klientarbete och administration kan dock leda till en situation
av bristande meningsfullhet och otillfredsstillelse bland manga socialsekreterare (Jonsson

2005). Nir man arbetar med ménniskor behdvs ett visst utrymme for reflektion men trots att
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det dr en erkédnt viktig komponent upplever méinga socialsekreterare att de inte har nog tid for
reflektion i1 arbetet (Byberg 2002, Olsson 2004). Nagra studier visar i linje med detta att upp-
levelsen av arbetsmingden 1 socialtjénsten dr viktigare én sjdlva antalet d&renden (Kim & Kao
2014, Olsson 2004, Tham 2008).

Upplevelsen av arbetsmidngden paverkas av hur stressfullt arbetet upplevs. Om arbetsdagen
ar splittrad och planeringen stindigt dndras pa grund av storningar i arbetet forstirks negativa
upplevelser av stress (Steive 2015). Akuta hindelser som stor i planeringen dr vanligt fore-
kommande inom ekonomiskt bistand men inte uppskattat da det paverkar arbetsdagens plane-
ring negativt (Byberg 2002, Billquist 1999, Olsson 2004). Att ha jouren eller behdva avbryta
sitt arbete fOr att ta emot spontana besok innebér att man inte kan planera sin arbetsdag eller
nér som helst kan fé dndra sin planering. Det kan bidra till en osdkerhet i arbetet som péverkar
bade upplevelser av stress och uppfattningen av att gora ett bra arbete (Olsson 2004, Billquist
1999). Aven en for stor del administrativt arbete kan kopplas till upplevelsen av arbetsrelate-
rad stress (Collings & Murray 1996). Splittrade arbetsdagar med liten sammanhéngande tid
till dokumentation kan ocksa bidra till att arbetsbordan i sig 6kar genom att dokumentationen
tar lingre tid (Lindquist 2010). Aven rollkonflikter kan ha en betydelse for upplevelsen av
jobbrelaterad stress. En studie pa socialsekreterare inom ekonomiskt bistand har visat att de
upplever bade en hogre arbetsborda och fler rollkonflikter jamfort med andra grupper (Blom-
berg m.fl. 2015).

Stressreaktioners styrka beror dven pd arbetsuppgiftens sociala innebord. Férutom priméra
arbetsuppgifter bestir arbetet av ett antal sekundéra arbetsuppgifter (Aronsson & Mellner
2016). Arbetsuppgifter virderas olika beroende pa om de tillhor professionens kirna, periferi
eller ligger helt utanfor rollen. Legitima arbetsuppgifter stimmer med huvuduppdraget och
arbetstagarens fOrvédntningar medan illegitima arbetsuppgifter uppfattas som onddiga eller
oskiliga. Onddiga arbetsuppgifter dr sddant som inte skulle behdva goras om saker organise-
rades annorlunda. Oskiliga arbetsuppgifter dr sdédana som egentligen skulle kunna utféras av
nigon annan (Semmer m.fl. 2010). Majoriteten av de arbetsuppgifter som uppfattas som ille-
gitima har setts tillhora sekundéra uppgifter, formodligen for att de &r potentiella stressorer
som tar tid frdn huvuduppdraget. Illegitima arbetsuppgifter kan ocksd uppfattas som ett tecken
pa bristande social och yrkesmissig respekt och dirmed som bristande respekt for individens
kompetens (Semmer m.fl. 2010). Har man for manga illegitima arbetsuppgifter kan det pa-

verka prestationen i den legitima arbetsuppgiften negativt, vilket i sin tur hotar sjélvbilden
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och identifikationen till arbetet (Aronsson & Mellner 2016). Det saknas forskning pa konkreta
arbetsuppgifter som kan anses vara illegitima men extraarbete till foljd av icke-kompatibla
datasystem eller administrativa uppgifter som dokumentation och policyfragor kan uppfattas

ligga utanfor den professionella rollens kédrna for médnniskobehandlande professioner (Arons-

son m.fl. 2012, Semmer m.f1. 2010).

Organisatoriskt stod

Organisatoriskt stdd dr en resurs som uppmirksammats i flertalet studier géllande socialsekre-
terares vilja att stanna i arbetet (Mor Barak m.fl. 2001, Olsson 2004, Healy m.fl. 2007). Orga-
nisatoriskt stod handlar om faktorer som underlattar handldggningen och beslutsfattandet i det
dagliga arbetet for att arbetet ska kunna utforas pé ett sa optimalt sdtt som mojligt. Det inne-
fattar ett stddjande klimat bade mellan ledningen och arbetstagarna samt kollegor emellan
(Tham 2007). Vetskapen om att det gér att fa stod i krdvande situationer och att kunna prata
med ndgon som har erfarenhet eller kunskap om liknande situationer kan skapa en trygghet i
arbetet (Olsson 2004). Olika former av stdd verkar dock paverka pa olika sitt. Upplevelsen av
ett bristande stod frn ledningen har visat sig vara viktigare for viljan att limna dn samman-
héllningen mellan kollegor (Kim & Kao 2014). Sammanhéllningen mellan handlaggarna har
ddremot framkommit som ett av de frimsta motiven till att vilja stanna trots kritik mot sjilva
verksamheten (Lindquist 2010). Det indikerar att ett missndje med kollegor kan vigas upp av
att ledningen uppfattas som stddjande, men om ledningen dédremot upplevs som bristfillig sa
okar risken for att vilja ldmna dven om arbetsgruppen fungerar bra.

En annan typ av organisatoriskt stod dr mer konkret stod kring regelverket som styr arbetet.
Arbetet med ekonomiskt bistand karakteriseras av flera inre osékerheter och spanningsforhal-
landen, varav de flesta kan relateras till det relativt stora handlingsutrymme som socialsekre-
terarna inom ekonomiskt bistand har (Hékansson 2016). Dellgran & Hgjer (2005) har sett att
en O0kad méngd regler och rutiner kan leda till ett missndje som kan bli sa starkt att man vill
lamna yrket medan Byberg (2002) har sett en positiv koppling mellan en hog grad av regel-
styrning, trivsel pa arbetet och 1ag personalomséttning. I Bybergs studie (2002) var handlig-
garna involverade i utformningen av reglerna och rutinerna vilket tyder pa att de olika resulta-
ten av kontroll och regelstyrning kan ha att géra med inflytande och mojlighet att paverka

snarare dn reglerna i sig. En speciell fraga nér det géller mellanménskliga relationer dr om so-
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cialt stodd modererar eller ddmpar effekten av stressfaktorer (SBU 2003). Bade stod fran
ndrmaste arbetsledare och stdd fran kollegor har setts kunna influera arbetstillfredsstéllelsen
positivt och intentionen att limna negativt (Heijden m.fl. 2010, Coomber & Barriball 2007).
Handledning &r en stor kélla till stdd i socialt arbete men ett missndje med handledningen kan

ocksa leda till en 6kad stress i arbetet (Collings & Murray 1996).

Ledningens personalorientering

En annan resurs som framtritt i ett flertal studier gillande intention att ldmna arbetet inom
socialtjédnsten dr upplevelsen av organisationens personalorientering (Tham 2007, Tham 2008,
Tham & Meagher 2009, Welander 2016, Healy m.fl. 2007). Personalorientering handlar om
fokus pa personalen, att ledningen tar hand om personalen pa ett bra sétt, har ett intresse for
personalens hiilsa och vilbefinnande samt att ett vil utfort arbete beldnas (Tham 2007). Aven
om lonen kan vara en stor anledning till missndje &r det frimst beloning i form av uppskatt-
ning och feedback som efterfrigas, upplevelsen av att bli réittvist behandlad har visat sig vara
viktigare dn lonen i sig for viljan att stanna pa arbetsplatsen (Welander m.fl. 2016, Kim &
Kao 2014). Att uppskattning framstdr som viktigt kan bero pa att det kan viga upp den
kinslomadssiga intensiteten som arbetet 1 socialtjdnsten praglas av samt dka kénslan av att gora
ett bra jobb och didrmed 6ka arbetstillfredsstéllelsen (Lindquist 2010).

Personalorienteringen visar sig dven i hur mycket man satsar pa sin personal. Médnga social-
sekreterare dr inte ndjda med sina utvecklingsmojligheter i arbetet och ser det som ett hinder
for att vilja stanna kvar (Healy m.fl. 2007, Olsson 2004). Det handlar inte bara om utbildning
utan ocksa om att arbetet innehaller positiva utmaningar som ar utvecklande (Tham 2008). Ett
missndje med personalorienteringen ror inte bara hur man sjdlv blir behandlad utan kan fram-
forallt kopplas till en upplevelse av hur arbetsgruppen behandlas. En kollektiv upplevelse av
att inte bli tagen pa allvar kan leda till uppfattningen att organisationen inte virderar arbetet
som utfors nog hogt (Welander 2016). Att stdd och uppskattning framtrader som viktiga fak-
torer for arbetet i socialtjdnsten skulle kunna bero pé att de kdnsloméssiga kraven i arbetet
medfor ett storre behov av erkidnnande och beloning fran ledningen @n i andra arbeten. Det
skulle dock ockséd kunna vara ett resultat av att det finns ett starkt fokus pa klienternas behov

som gOr att personalens behov hamnar i skymundan (Tham & Meagher 2009).
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Sammanfattning av bakgrund

Trots den stora personalomsdttningen inom ekonomiskt bistdnd finns det ingen specifik
forskning pd denna arbetsgrupp och vad som kan péverka intentionen att 1dmna arbetet. Viss
forskning finns pa arbetstillfredsstéllelse, men mycket av den ndmnda forskningen har gjorts
generellt pd gruppen socialsekreterare eller pa andra grupper inom socialtjdnstens omrade.

Arbetet med ekonomiskt bistdnd styrs av politik och lagstiftning samtidigt som ménga ut-
omstaende har asikter om arbetet som utfors. De patagligaste kraven i arbetet ar kdnsloméiss-
iga och kvantitativa krav. Kinsloméssiga krav relaterar till arbetets inneboende motséttningar,
som att arbeta stddjande och samtidigt stélla krav utifran organisationens virderingar. Kvanti-
tativa krav relaterar till tidskonflikter i arbetet kring de arbetsuppgifter som ska utféras. Upp-
levelser av tidskonflikter och stress kan kopplas till arbetsuppgifternas sociala innebérd. Ono-
diga eller oskiliga arbetsuppgifter kan paverka upplevelsen av stress mer én det faktiska
drendeantalet. Resurser som kan véga upp kraven och underlétta arbetet dr organisatoriskt
stdd och ledningens personalorientering. Organisatoriskt stod motverkar osékerheter kring
beslutsfragor, bade gillande vilket beslut som ska fattas men ocksé att beslutet tekniskt fattas
pa ritt sitt. Personalorientering handlar dels om signaler om att man som arbetsgrupp ar vik-
tig och dels om att formedla uppskattning kring att arbetet inte bara dr rétt utfort, utan ocksa
bra utfort. En god personalorientering kan viga upp en kénslomissig intensitet och leda till
bittre trivsel. Aven uppfattningar pa ett mer personligt plan som upplevelsen av en attraktiv
arbetsplats paverkar bade arbetstillfredsstéllelse och viljan att [dmna, en positiv upplevelse av
organisationen som helhet minskar risken att man funderar p4 att lamna.

Genom att rikta fokus pd faktorer som paverkar arbetstillfredsstéllelse och intentioner att
lamna yrket bland socialsekreterare inom ekonomiskt bistdnd &r forhoppningen att bidra till
mer kunskap kring frdgan sd att arbetet med samhéllets mest utsatta manniskor blir mindre av
ett genomgéangsyrke och mer av ett yrke som bade lockar till sig och behaller sina socialsekre-

terare.

Syfte och hypoteser
Studiens syfte &r att undersoka hur upplevelser av arbetet och organisatoriska faktorer kopp-
lade till stdd och resurser paverkar arbetstillfredsstéllelse och intentioner att stanna eller

lamna arbetsplatsen hos socialsekreterare inom ekonomiskt bistind.
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Utifran tidigare forskning och teori har f6ljande hypoteser utformats:

1. Organisatoriskt stod, personalorientering och en attraktiv arbetsplats har ett samband med

okad arbetstillfredsstillelse och minskad intention att limna.

2. Tidskonflikter och konflikter med personliga vérderingar har ett samband med lidgre arbets-

tillfredsstillelse och 6kad intention att lamna.

METOD

Datainsamling och urval

Da syftet for studien &r att undersdka paverkansfaktorer och orsakssamband har en kvantitativ
studie gjorts for att belysa vad som kan péverka arbetstillfredsstéllelse och intention att ldmna
arbetsplatsen hos socialsekreterare inom ekonomiskt bistand. Genom en kvantitativ studie ar
det mojligt att gora statistiska analyser som kan visa pd samband mellan olika variabler och
generella tendenser 1 materialet. Populationen socialsekreterare som arbetar med ekonomiskt
bistdnd har undersokts genom urvalsgruppen socialsekreterare som arbetar med ekonomiskt
bistdnd i Goteborgsregionen. Urvalet bestar av bdde sma och stora enheter for ekonomiskt
bistand i 13 kommuner med totalt 22 enheter for ekonomiskt bistand. D4 socialtjénsten orga-
niseras pd kommunal niva (och i Goteborg pd stadsdelsnivd) innebér det en potentiell sprid-

ning i sdttet att organisera arbetet.

Alla 22 enheter 1 Goteborgsomréddet blev tillfridgade att delta i studien. Av dem har 17 delta-
git. Tre enheter tackade nej pd grund av en anstrdngd arbetssituation med stor personalom-
sattning och ett paborjat arbete med att identifiera forbéttringsomrdden. En enhet tackade ja
men svarade sedan inte pd kontaktforsok. Genom programmet Webbenkéter skickades en en-
kétlank till de som valt att delta. En fordel med en elektronisk enkit dr det gar att skicka pa-
minnelser till mailen och att programmet kan varna for inaktiva mailadresser. Dagen innan
enkéten skulle samlas in visade det sig dock att ett spam-filter blockerat utskicket vid en av
enheterna som tackat ja till att delta vilket tyvérr innebar att d&ven den enheten f6ll bort.

For att minska bortfall pd grund av stress skickades enkétldnken ut i borjan av en méanad

(mars 2017) d& den mest hektiska arbetstiden inom ekonomiskt bistand ar nir pengarna ska
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’skickas” 1 slutet av manaden. Enkéten var sedan 6ppen for deltagande under tre veckor for
att sa manga som mojligt skulle ha tid att svara. Deltagandet dr anonymiserat av enkétpro-
grammet men tack vare en tjénst i programmet kunde padminnelsemail trots det ga ut enbart
till de som inte svarat. Tvd paminnelsemail skickades ut for att 0ka deltagandet. Métinstru-
mentet har testats pa tva fore detta arbetskamrater och dérefter i en av enheterna i Goteborg. |
den senare gruppen fanns mojlighet att bdde ge feedback anonymt i enkéten och muntligt vid
en fikastund. D& inga storre fordndringar gjordes efter detta har dven den enhetens svar inklu-
derats 1 studien.

I hela Goteborgsregionen arbetade vid tillféllet 359 socialsekreterare med ekonomiskt bi-
stdnd. Totalt skickades enkiten ut till 217 socialsekreterare vilket ger ett externt bortfall pa 40
%. Enkiten skickades ut till alla socialsekreterare pd enheterna, forutom vid tva kontor dér de
socialsekreterare som ville delta kontaktade mig direkt och ddrefter fick ett mail med enkat-
lanken. Vid de tvé kontor dér socialsekreterarna sjilva kontaktade mig blev jag kontaktad av
8 av 25 socialsekreterare vilket ger en svarsfrekvens pa 32 % i den gruppen. Vid de kontor dér
alla fick en lank gick mailet fram till 197 av 209 socialsekreterare varav 140 besvarade enka-

ten vilket ger en svarsfrekvens pa 67 % i den gruppen.

Enkiit till enhetschefer

Ett formuldr med 20 frdgor om struktur och personalomséttning pé arbetsplatsen skickades ut
till de ansvariga enhetscheferna for att se om det finns olika mdnster i strukturerandet av arbe-
tet. Denna enkit bestod av fragor om antal socialsekreterare pé arbetsplatsen, antal som slutat
under perioden 1 januari 2016 till 1 januari 2017 samt hur minga nyanstéllningar som skett
under perioden och hur manga av nyanstillningarna som beror pé eventuell expansion av an-
talet tjanster pa enheten. Dérefter foljde fragor som ror organiserandet av arbetet, som fre-
kvens i metodhandledning, forekomst av olika malgruppsinriktade arbetsgrupper, drendeanta-
let 1 dessa grupper, samt rutiner vid sjukdom och akuta drenden. 11 av 17 enhetschefer har

besvarat frigeformuléret vilket ger en svarsfrekvens pa 64 %.

Enkiit till socialsekreterare
Enkiten till socialsekreterarna bestod av 78 fragor indelade i frigor, pastdenden och fragebat-
terier. Fragor och frigebatterier frdn de etablerade madtinstrumenten The Copenhagen

Psychosocial Questionnaire (QOPSOQ) (Pejtersen m fl. 2010) och det nordiska frageformula-
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ret QPS Nordic (Dallner m.fl. 2000) samt en tidigare studie pd omradet (Byberg 2002) har
anvints. Bade QOPSOQ och QPS Nordic dr allménna frageformulér som ar utformade for att
méta psykologiska och sociala faktorer i arbetslivet. Byberg gjorde 2002 en studie didr hon
bland annat jamforde arbetsforhdllanden vid fyra enheter for ekonomiskt bistdnd. Utover det
har dven vissa yrkesspecifika frigor som inte dterfunnits i etablerade métinstrument konstrue-
rats och lagts till utifran egen kdnnedom om arbetsomradet. For att kontrollera att ingen 1 6v-
rigt viktig faktor missats avslutades enkédten med en Oppen friga om det. Genom att stélla
flera fragor pa samma tema kan slumpmaissiga variationer minskas genom att variablerna slas
thop 1 ett index for temat. For att sdkerstilla reliabiliteten 1 index har de testats genom
Cronbach’s alpha (Aneshensel 2013). Index har konstruerats dér det fanns teoretisk forank-

ring och statistisk mojlighet att gora det (o > .7).

Intention att vilja stanna eller ldmna mittes genom fragan: Hur ofta har du funderat pa att
sOka annat arbete under de tre senaste manaderna? (Byberg 2002). Svarsalternativen var nist-
an aldrig, ibland, sillan, ofta och véldigt ofta. Nidstan aldrig och sdllan har kodats som intent-
ion att stanna och ibland, ofta och véldigt ofta har kodats som intention att ldmna. Att ibland
ha funderat pa att faktiskt soka annat arbete under de tre senaste manaderna dr att se som rela-
tivt ofta da det dr en kort tidsperiod och fragan specifikt handlar om att sdka annat arbete, inte
till exempel funderingar pd att vilja arbeta med ndgot annat.

Arbetstillfredsstéllelse mattes genom sju fragor frin COPSOQ. Frigebatteriet inleddes med
Hur ndjd &r du med... dina framtidsutsikter i jobbet, arbetsmiljon, relationen till arbetskamra-
terna, det sétt pa vilket din avdelning leds, de utmaningar och kompetenskrav som ditt arbete
innebdr och ditt arbete som helhet, allt ovanstaende inrdknat. Cronbach’s alpha for fragorna ér
.864.

Bakgrundsfragor som handlar om arbetslivserfarenhet och utbildning méttes med samma
fragor som 1 Bybergs studie (2002): Hur ldnge har du arbetat som socialsekreterare inom eko-
nomiskt bistdnd pd denna arbetsplats? Har du arbetat med ekonomiskt bistand tidigare? Hur
lang arbetslivserfarenhet har du totalt sett av arbetet med ekonomiskt bistdnd? Svarsalternati-
ven for den forsta och sista frdgan var: mindre 4n 6 manader, 6 manader-1 ar, 1-2 &r, 3-5 éar, 5-
10 &r och mer &n 10 ar. Utbildning mittes genom fragan: Ar du utbildad socionom? Med
svarsalternativen Ja, ja men inte tagit socionomexamen &n och nej.

Sjuknérvaro méttes genom frdgan: Har det under de senaste 12 ménaderna hint att du gatt
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till arbetet trots att du, med tanke pa ditt hilsotillstind, egentligen borde ha sjukskrivit dig?
(Byberg 2002). Svarsalternativen var: ingen géng, en ging, 2-5 ganger, mer &n 5 ginger och
inte aktuellt, inte varit sjuk de senaste 12 ménaderna.

For att undersoka var socialsekreterarna sag sig sjdlva om 1 &r stdlldes frdgan: Jag 6nskar att
jag om 1 ar...(Byberg 2002). Svarsalternativen: var arbetar med ekonomiskt bistdnd, arbetar
med missbruksfrigor, arbetar med barn/familjefrdgor, arbetar med annat &n socialt arbete och
annat namligen...

Organisatoriskt stod mittes genom fem fragor som handlar om olika typer av stdd kring be-
slutsfattande och arbetet med klienter. Tva av frigorna kommer fran COPSOQ: Hur ofta far
du hjélp och stdd fran dina arbetskamrater? Hur ofta fir du hjélp och stdod av din arbetsle-
dare/le socialsekreterare? Utifran egen kénnedom om arbetet bifogades dérutdver pastaen-
dena: P4 min arbetsplats &r det latt att orientera sig bland de dvergripande riktlinjer och lokala
rutiner som styr arbetet. Den drende-/metodhandledning som jag far per vecka éar tillridcklig
for mig. Det datasystem som vi anvénder pa min arbetsplats fungerar pé ett bra sitt och &r en-
kelt att arbeta i.

Personalorientering mittes genom fem fragor i form av pdstdenden som handlar om utveckl-
ingsmdjligheter och ledningens forhallande till personalen. Tva av péstdendena kommer fran
QOPSOQ: Mitt arbete erbjuder goda mojligheter att utveckla mina fardigheter. Jag far in-
formation i1 god tid pd min arbetsplats t.ex. nédr det giller viktiga beslut, fordndringar och
framtidsplaner. Tvé av pédstdendena kommer fran QPS Nordic: Min enhetschef ger mig upp-
skattning for mina arbetsprestationer. Min enhetschef intresserar sig for personalens hélsa och
vélbefinnande. Utdver det utdkades index med: Jag har goda mdjligheter att applicera nya
kunskaper (metoder och forhallningssitt mm.) i mitt arbete. Cronbach’s alpha for fragorna ar
.800.

Tidskonflikter mattes genom fem frdgor som rdr kvantitativa krav i arbetet och infly-
tande/balans. En av frdgorna kom frdn QPS Nordic: Forekommer det storande avbrott 1 ditt
arbete? Tva av frigorna kommer frdin QOPSOQ: Ar det nddvindigt att du arbetar vildigt
snabbt for att hinna med dina ordinarie arbetsuppgifter? Kan du paverka din arbetsméingd?
Utover dem utdkades indexet med pastdendena: Jag tycker att jag har en bra balans mellan
administrativt arbete och klientarbete 1 mitt arbete. Jag har tillracklig tid for reflektion kring
det arbete jag utfor. Cronbach’s alpha for fragorna &r .758.

Rollkonflikt mittes genom ett pastdende som kommer frdn QPS Nordic: Mitt arbete innefat-
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tar arbetsuppgifter som dr i konflikt med personliga vérderingar.

Attraktiv arbetsplats méttes genom tva frdgor som handlar om arbetet i relation till omvirl-
den. Fragorna kommer frdn COPSOQ och var: Gillar du att berdtta om din arbetsplats for
andra ménniskor? Skulle du rekommendera en god vén att soka arbete pa din arbetsplats?
Cronbach’s alpha for fragorna ér .830.

Variablerna som méter arbetstillfredsstillelse, tidskonflikter, personalorientering, organisa-
toriskt stod, rollkonflikt och attraktiv arbetsplats har métts pa en skala med femgradiga svars-
alternativ dar 1= instdmmer inte alls/ aldrig/missndjd, och 5= instimmer helt/alltid/valdigt
ndjd. De fragor dér svarsalternativen gétt i motsatt riktning har kodats om.

For att undersoka den egna uppfattningen om vilka faktorer som paverkar viljan att stanna
eller 1dmna inkluderades dven ett batteri med fragor fran en studie om chefers rorlighet i of-
fentlig sektor (Stengard m.fl. 2013). Frdgorna hir gillde betydelsen av arbetssituationen, kar-
ridrmdjligheter, 16n, arbetsmiljo, chefen, kollegorna, virdesittandet av personalen och avstan-
det till arbetet. Svarsalternativen hér var pd en fyra-gradig skala som gick fran 1= har ingen
betydelse till 4= har avgorande betydelse.

Den 6ppna fragan som avslutade enkdten var: Om du fick fria hdnder, vad skulle du vilja

utveckla i din arbetsmilj6?

Statistiska analyser

Datamaterialet har analyserats genom univariata, bivariata och multivariata analyser i SPSS. I
ett forsta steg undersoktes fordelningen av svaren pa de enskilda variablerna och dérefter gra-
den av samvariation mellan intentionen att [imna och de forklarande variablerna genom biva-
riata korrelationer. Enligt Altmans (1991) definition av styrkan for samband kan r< 0,20 be-
tecknas som ett svagt samband, r=0,21 - 0,40 ett mattligt samband, r=0,41 - 0,60 ett medel-
starkt samband, r=0,61 - 0,80 ett starkt samband och r=.081 - 1.00 som ett vildigt starkt sam-
band.

Direfter gjordes Students T-test for att undersoka skillnaderna i medelvarde mellan gruppen
som har intention att limna och gruppen som har som intention att stanna. Om skillnaden é&r
signifikant finns det en skillnad i medelvérdet som inte beror pa slumpen (Field 2013). Fis-
hers griansvirde for statistisk signifikans (p>.05) har anvéints men da det dr ett litet data-

material har dven p>.1 anvints som gransvarde for en svag statistisk signifikans (Field 2013).
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For att forsta hur de forklarande variablerna paverkar uppfattningen om yrket har en multi-
pel regressionsanalys utforts for intention att limna respektive arbetstillfredsstéllelse. Da tidi-
gare forskning har visat pa ett samband mellan utfallsvariablerna anvinds de inte som forkla-
rande variabel i varandras regressionsanalyser. Da stod frn arbetskamrater inte hade nagot
statistiskt signifikant samband med varken intention att ldmna eller arbetstillfredsstéllelse i
den bivariata analysen exkluderades den fran regressionsanalysen. Dd yrkeserfarenhet inte
hade négot statistiskt signifikant samband med arbetstillfredsstillelse har dven den variabeln
uteldmnats frin regressionsanalysen.

Regressionsanalyserna har utforts enligt en elaborativ modell déir variablerna tillfors stegvis
for att se hur effekten fordandras i takt med att andra variabler laggs till (Aneshensel 2013).
Variablernas additivitet har kontrollerats genom inférandet av interaktionsvariabler, alla vari-
abler &dr additiva. Multikollinearitet kontrollerades for att sékerstélla att variablerna inte méter
samma sak. D& ingen variabel hade ett tolerans-virde pd under 0,2 eller VIF- virde pa over
1,6 finns ingen multikollinearitet. Standardiserade residualer var normalfordelade i bade
regressionen fOr intention att ldmna och arbetstillfredsstéllelse. P-plot visade att modellen
fungerade battre for arbetstillfredsstéllelse &n for intention att 1imna men att bdda modellerna
kan forbattras. Partial regression plot for variablerna i regressionsanalyserna visade en relativt
jdmn fordelning av residualerna forutom for handldggningsstod av le socialsekreterare och
metodhandledning, dessa tvéd variabler hade dock ocksd minst skillnad i medelvirde mellan

grupperna.

Etik

Deltagandet ér forankrat muntligen med de socialchefer och enhetschefer som ansvarade for
enheterna som omfattas av studien. Enkéten inleddes med information om syftet, att delta-
gandet var frivilligt och kunde avbrytas nér s& 6nskades samt att allt deltagande var anonymt.
Besvarandet av enkédten didrefter kan tolkas som ett informerat samtycke. D& enkédten innehdll
fragor som kan upplevas som kénsliga, som uppfattning om kollegor och arbetsledningen, och
ménga fick information om enkéten av sina chefer anonymiserades allt deltagande genom en-
kitprogrammet. For att kunna se om det fanns skillnader mellan enheter gjordes en indelning
efter kommun/stadsdel men for att ingen deltagare ska kunna identifieras presenteras inga re-

sultat pa enhetsniva utan enbart sammanslaget.
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RESULTAT

Overgripande om arbetssituationen och personalomsittningen
Totalt elva av de enheter som deltagit i studien, sex i Géteborg och fem i kranskommunerna,

har ldmnat in uppgifter om personalomsittning och dvergripande struktur for arbetet (tabell

).

Tabell 1. Personalomsattning

Kontor 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

Andel slutat 10 % 15 % 15 % 15 % 15 % 20 % 20 % 60 % 70 % 70 % 85 %
Andel nyanstéllda 30 % 20 % 20 % 50 % 60 % 25% 30 % 80 % 70 % 80 % 85 %

Gillande personalomsittning fanns det ingen skillnad mellan stadsdelarna i Goteborg och
de ovriga kommunerna. Vid sju av enheterna hade 10 — 20 % slutat under det senaste aret och
vid de 6vriga fyra 60 — 85 %. Sett till antal nyanstillningar (inklusive alla typer av anstéll-
ningsformer) var siffrorna ndgot hogre. Bland de med ldgre andel som slutat var 20-60 % ny-
anstéllda och bland de dir en hogre andel slutat var 70-85 % nyanstédllda under det senaste
aret. I tvd fall berodde nyanstillningsgraden till viss del pa expansion.

Alla utom de tre minsta kontoren (med under 9 socialsekreterare) hade ndgon form av mal-
gruppsindelning. Det vanligaste var att ha en mottagningsgrupp som tar hand om besok fran
nya klienter och en grupp handldggare som arbetar speciellt med malgruppen unga vuxna.
Arendemiingden (antalet klienter per handliggare) var forhillandevis lika pa de olika enheter-
na, drendemingden for de i mottagningsgruppen 14g pd runt 15-20 drenden, i unga- vuxna
gruppen pa kring 35-45 drenden och for 6vriga pd mellan 40-50 drenden.

Gillande organisatoriskt stod sag det liknande ut hos alla enheter. Det vanliga var att social-
sekreterarna fick metodhandledning en gang i veckan och/eller vid behov. P4 tre kontor hade
samma handlidggare alltid ansvar for akuta besok, vid de dvriga gick ”dag-jouren” runt mellan
alla handldggare. De flesta kontoren hade som rutin att vid sjukdom avboka besdk, ta hand
om inkommande post och se dver den padgdende drendehanteringen for den sjuke. Vid négra
kontor fanns en person som hade back-up och kunde ta emot alla eller vissa av de inbokade

besoken for den som blir sjuk. Inget kontor hade som standard att ta in vikarier vid sjukdom.
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Socialsekreterarnas arbetssituation

Runt en tredjedel av deltagarna hade arbetat i mindre &n 1 ar pa den nuvarande arbetsplatsen
och enbart runt en femtedel hade gjort det mer &n 5 &r (tabell 2). Over hilften hade arbetat
med ekonomiskt bistdnd ndgon annanstans tidigare. Sett till total yrkeslivserfarenhet hade 40
% under 2 érs yrkeslivserfarenhet och enbart kring en fjirdedel hade mer &n 10 ars yrkeserfa-

renhet. Néstan 90 % av deltagarna i studien var utbildade eller blivande socionomer.

Tabell 2. Beskrivning av deltagarna

Utbildning (N=148) %
Socionom med examen 86
Socionom utan examen 3
Annan utbildning 11
Arbetat pa nuvarande arbetsplats (N=148)

Mindre an 6 manader 12
6 manader — 1 ar 17
1-2 ar 32
3-5ar 17
5-10 ar 9
Mer @n 10 ar 13
Tidigare arbetslivserfarenhet inom ekonomiskt bistand (N=148)

Ja 56
Nej 44
Total yrkeslivserfarenhet med ekonomiskt bistand (N=148)

Mindre an 1 ar 19
1-2 ar 21
3-5ar 20
5-10 ar 16
Mer &n 10 ar 24

Niér det géllde organisatoriskt stdd (se tabell 3) tyckte ndstan alla att de alltid eller ofta far
hjélp och stod frén sin le socialsekreterare och att de far tillrdcklig metodhandledning. Nagot
farre angav att de alltid eller ofta far hjélp och stdd av sina kollegor nir de behover det. Néar
det géllde ovrigt stod kring handldggningsprocessen uppgav runt hélften att datasystemet fun-
gerar pd ett bra sitt och dr enkelt att arbeta i och nagot féarre att det &r litt att orientera sig
bland dvergripande riktlinjer och lokala rutiner.

Sett till ledningens fokus péd personalen ansag enbart runt en tredjedel att de fir information
om fordndringar i god tid. Nagot fler upplevde att de har goda mdjligheter att applicera nya
kunskaper i arbetet samt att de har goda mojligheter att utveckla sina fardigheter. Runt hélften
var ndjda med den uppskattning de far for sina arbetsprestationer fran sin enhetschef och na-
got fler dn hélften ansdg att enhetschefen bryr sig om personalens hilsa och vilbefinnande.
Sett till det sammanslagna indexet for personalorientering var mindre @n hilften ndjda med

personalorientering pé arbetsplatsen.
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Tabell 3. Arbetssituation Alltid/ Ibland/ Séllan/
N Ofta Delvis Aldrig
% % %
Organisatoriskt stod
Rutiner och riktlinjer 147 40 31 29
Stdd arbetskamrater 148 66 28 6
Handlaggningsstéd 1e socialsekreterare 126 88 9 3
Metodhandledning 145 74 11 15
Digitalt arendehanteringssystem 144 52 25 23
Personalorientering
Index 135 44 36 20
Majlighet att applicera nya kunskaper 147 44 35 21
Mojlighet att utveckla fardigheter 146 43 33 24
Information i god tid 147 31 30 39
Uppskattning fran Enhetschef 138 52 22 26
Enhetschef man om personalen 135 65 20 15
Tidskonflikter
Index 145 42 44 14
Stérande avbrott i arbetet 147 47 38 15
Nodvandigt att arbeta snabbt for att hinna med 148 53 36 11
Tillracklig tid for reflektion 147 31 29 40
Balans mellan administration & klientarbete 146 44 25 31
Mojlighet att paverka arbetsmangden 148 17 31 52
Personliga faktorer
Konflikt med personliga varderingar 144 14 31 55
Index Attraktiv arbetsplats 147 62 26 12
Rekommendera en god van att jobba har 147 57 29 14
Tycker om att prata om arbetsplatsen 147 52 29 19

Nir det géllde tidskonflikter i arbetet ansdg en tredjedel att de hade tillrdcklig tid for reflekt-
ion kring arbetet de utfor. Mindre dn hilften tyckte att de hade en bra balans mellan klientar-
bete och administrativt arbete. Runt hélften ansdg att det valdigt ofta eller néstan alltid fore-
kommer stérande avbrott i arbetet, att det véldigt ofta eller ndstan alltid dr n6dvéndigt att ar-
beta snabbt for att hinna med sina ordinarie arbetsuppgifter och att de aldrig eller sillan kan
paverka sin arbetsmingd. Att manga upplevde en pressad arbetssituation visade sig ocksa i att
hélften av deltagarna varit sjukndrvarande ett flertal gdnger under det senaste dret. Néara 40 %
av deltagarna hade varit sjuknérvarande 2-5 génger och 12 % hade varit det fler &n 5 ginger
under det senaste aret.

En relativt liten andel upplevde att de har arbetsuppgifter som &r i konflikt med deras per-
sonliga vérderingar (14 %), en tredjedel har det nagon gang och nagot 6ver hilften hade det
inte. Géllande de enskilda variablerna i indexet for attraktiv arbetsplats skulle ndgot Gver half-
ten rekommendera en god vin att soka arbete pa arbetsplatsen och ungefir lika manga tyckte
om att beritta om arbetsplatsen for andra ménniskor. Sett till det sammanlagda indexet upp-

levde Over hilften att den nuvarande arbetsplatsen &r en attraktiv arbetsplats.
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Gillande arbetstillfredsstillelse var storst andel ndjda med sin relation till arbetskamraterna

(tabell 4). Runt hilften var ngjda med hur avdelningen leds, sina framtidsutsikter i jobbet och

arbetsmiljon. En nagot storre andel var nojda med séttet som deras kunskaper anvéinds pa och

med de utmaningar och kompetenskrav som arbetet innebédr. Det sammanslagna indexet dver

arbetstillfredsstéllelse visade att 64 % hade en god arbetstillfredsstéllelse.

Tabell 4. Arbetstillfredsstéllelse Nojd Varken eller  Missnojd
N % % %

Index 144 64 30 6

Framtidsutsikter i arbetet 146 50 36 14

Arbetsmiljon 147 50 27 23

Relation till kollegor 147 88 11 1

Sattet avdelningen leds pa 146 55 26 19

Sattet dina kunskaper anvands pa 147 59 28 13

Utmaningar och kompetenskrav 147 65 28 7

Arbetet som helhet 146 70 20 10

Av de som deltagit i studien hade ndgot dver hilften intentionen att soka annat arbete (tabell

5). Runt 60 % o6nskade dock att de arbetar med ekonomiskt bistdind om ett ar. Hogst intention

att ldmna arbetet fanns hos de som om ett ar vill arbeta med négot helt annat an myndighets-

utovning. Av de som Onskade att de arbetar med ekonomiskt bistind om 1 &r hade 37 % in-

tention att ldmna.

Tabell 5. Intention att stanna eller lAmna och 6nskan om framtiden

Funderat pa att soka annat arbete (N=148)

Valdigt ofta
Ofta

Ibland

Sallan
Nastan aldrig

Intention att ldmna

Intention att stanna

Onskar arbeta med..... om ett ar (N=146)
Ekonomiskt bistand

Annan del av socialtjansten

Annat an socialt arbete

Kurator/behandling

Strukturellt arbete/arbetsledning

Vet gj

%

16
33

22
22

56
44

60
10
12

Sett till hur ldinge man hade arbetat pd den nuvarande arbetsplatsen fanns inget statistiskt

signifikant samband mellan viljan att lamna eller stanna men det fanns en tendens dir de som

arbetat mindre dn 6 manader pd den nuvarande arbetsplatsen hade minst intention att vilja
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ldamna och de som arbetat 3-5 ar hade hogst intention att vilja lamna. Sett till total yrkeslivser-
farenhet fanns ett statistiskt signifikant samband till intentionen att ldmna arbetsplatsen
(p=-004) som liknade tendensen for arbetsplatserfarenhet. Lagst intention att 1dmna hade de
som arbetat totalt sett mindre &n ett ar i1 yrket (30 %). Storst intention att [dmna fanns hos de
som arbetat totalt sett 3-5 &r (80 %) och de som hade arbetat mer @n 10 ar i yrket (60 %). Det
fanns inget statistiskt samband eller ndgon framtrddande tendens mellan arbetsplatserfarenhet

respektive yrkeserfarenhet och arbetstillfredsstillelse.

Egenuppfattningen om faktorer som har betydelse for intention att stanna/sluta

En jamforelse mellan betydelsen av olika faktorer bland de som vill stanna och de som vill
ldmna visade att arbetssituationen, arbetsmiljon, kollegorna och chefen var viktigare bland de
med intentionen att stanna medan 16n och karridrmdjligheter hade storre betydelse for de med
viljan att 1dmna (tabell 6). Noterbart var dock att karridarmdjligheter spelar betydligt mindre

roll for bada grupperna én de dvriga faktorerna.

Tabell 6. Enskilda faktorers betydelse for viljan att byta jobb/ uppfattningen om arbetsplatsen

Stor betydelse for de med Stor betydelse fér de med Totalt N

intention att stanna (n) intention att Iamna (n) (sign.)
Arbetsmiljon 97 % (65) 90 % (76) 141 (.086)
Arbetssituationen 97 % (65) 84 % (76) 141 (.012)
Kollegor 95 % (65) 76 % (76) 141 (.002)
Vardesattande av anstéllda 88 % (64) 84 % (76) 140 (.580)
Chefen 88 % (65) 76 % (76) 141 (.082)
Lénen 69 % (64) 88 % (75) 139 (.005)
Avstand till arbetet 39 % (65) 42 % (76) 141 (.660)
Karridgrméjligheter 26 % (65) 41 % (75) 140 (.059)

Ungefiér hélften av deltagarna (78 personer) besvarade enkétens sista fraga som 16d: Om du
fick fria hinder, vad skulle du vilja utveckla i din arbetsmilj6? De teman som lyftes mest fre-
kvent var att anstélla fler for att kunna arbeta mer med kdrnuppdraget och mindre med admi-
nistration (runt en tredjedel tog upp detta), bittre samverkan med andra (ndmndes av runt en
femtedel) samt lokaler och fysisk arbetsmiljo (togs upp av runt en sjittedel). Ungefdr en sjét-
tedel lyfte dven ett behov av bittre rutiner och riktlinjer, bland annat i samband med hot- och
véldssituationer och sjukdom. Ovriga faktorer som lyftes av ett flertal men som inte ticks av

denna studie handlade om béttre 16n, friskvard och 6nskan om en mindre personalomsittning.
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Analys av betydelsefulla faktorer och forhillanden

Bivariata analyser

Det fanns en signifikant korrelation mellan alla variabler och intentionen att ldmna arbetet,
forutom stod av arbetskamrater (Tabell 7). Alla variabler som maétte tidskonflikter samt ar-
betsuppgifter som ar i konflikt med personliga varderingar hade en positiv korrelation med
intention att limna. Det indikerar att ju mer tidskonflikter eller konflikter med personliga vér-

deringar som upplevs desto mer dkar intention att [dmna.

Tabell 7. Korrelation mellan betydelsefulla faktorer och intention att lAmna respektive arbetstillfredsstallelse

Intention att Idmna Arbetstillfredsstallelse

r(p) r(p)
Organisatoriskt stod
Rutiner och riktlinjer -,239 (,004) ,519 (,000)
Stod arbetskamrater -,069 (,402) ,110 (,188)
Handlaggningsstéd 1e socialsekreterare -,196 (,028) ,395 (,000)
Metodhandledning -,139 (,094) ,292 (,000)
Digitalt arendehanteringssystem -,352 (,000) ,380 (,000)
Personalorientering
Index -,460 (,000) ,778 (,000)
Mojlighet att applicera nya kunskaper -,210 (,011) ,533 (,000)
Méjlighet att utveckla fardigheter -,470 (,000) ,707 (,000)
Information om foérandringar -,301 (,000) ,420 (,000)
Uppskattning fran Enhetschef -,353 (,000) ,594 (,000)
Enhetschef man om personalen -,343 (,000) ,660 (,000)
Tidskonflikter
Index ,383 (,000) -,509 (,000)
Storande avbrott i arbetet ,230 (,005) -,325 (,000)
Nodvandigt att arbeta snabbt for att hinna med ,267 (,001) -,221 (,008)
Tid for reflektion ,338 (,000) -,443 (,000)
Balans mellan administration & klientarbete ,297 (,000) -,448 (,000)
Mdjlighet att paverka arbetsmangden ,214 (,009) -,314 (,000)
Personliga faktorer
Konflikt med personliga varderingar ,213 (,010) -,355 (,000)
Index Attraktiv arbetsplats -,458 (,000) , 772 (,000)
Rekommendera en god van att jobba har -,461 (,000) ,736 (,000)
Tycker om att prata om arbetsplatsen -,384 (,000) ,691 (,000)

For organisatoriskt stod, personalorientering och attraktiv arbetsplats var korrelationen ne-
gativ vilket indikerar att en 6kning i dessa variabler har en koppling till en minskad intention
att 1dmna. Alla enskilda variabler som métte tidskonflikter samt rutiner och riktlinjer och digi-
talt drendehanteringssystem hade ett mattligt samband med intentionen att ldmna. Alla variab-
ler som mitte personalorientering och attraktiv arbetsplats, forutom mojlighet att applicera
nya kunskaper, hade ett mattligt till medelstarkt samband med intention att ldmna. Sett till
medelvdrden mellan de med intention att 1dmna eller stanna fanns en statistiskt signifikant
skillnad 1 medelvérde for alla variabler forutom stod fran arbetskamrater. Minst skillnad i me-
delviarde mellan grupperna hade handlidggningsstod fran le socialsekreterare, metodhandled-

ning, mdjlighet att applicera nya kunskaper och ndjdhet med kollegor.
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Gillande arbetstillfredsstéllelse i sin tur var riktningen omvind sa att de variabler som hade
ett positiv samband med intention att limna hade ett negativt samband med arbetstillfredsstal-
lelsen och vice versa. Av de enskilda variablerna hade mdjlighet att utveckla fardigheter och
enhetschef mén om personalen ett starkt samband med arbetstillfredsstéllelse. Sett till medel-
varden for de med hog eller 1ag arbetstillfredsstillelse fanns en statistiskt signifikant skillnad i
medelvirde for alla variabler utom stérande avbrott i arbetet, nddvandigt att arbeta snabbt for
att hinna med, handliggningsstdd frdn le socialsekreterare och metodhandledning. Minst
skillnad 1 medelvédrde mellan grupperna hade arbetsuppgifter i konflikt med personliga vérde-
ringar, digitalt drendehanteringssystem, balans mellan administration och klientarbete samt
mdjlighet att paverka arbetsméngden. Skillnaderna i medelvérde var dverlag storre géllande
arbetstillfredsstdllelse dn intention att Iimna. Men 6verlag rorde sig skillnaderna i medelvarde
framforallt mellan skalstegen 2-4 vilket indikerar att ingen av grupperna var véldigt ndjd eller

missndjd med ndgon av variablerna.

Multivariata analyser
De mest betydelsefulla faktorerna for arbetstillfredsstéllelse var personalorientering och at-

traktivt arbetsplats, men dven for handledningsstod fran le socialsekreterare fanns ett svagt
samband (tabell 8). De forsta fyra modellerna visar att alla variabler utom metodhandledning
har ett signifikant linjart samband med arbetstillfredsstillelse. Rutiner och riktlinjer, hand-
laggningsstdd le socialsekreterare, digitalt &rendehanteringssystem, personalorientering och
attraktiv arbetsplats har en positiv effekt pa arbetstillfredsstillelsen. Det indikerar att en 6k-

ning i ndgon av dessa variabler kan associeras med en 6kad grad av arbetstillfredsstéllelse.

Tabell 8. Resultatet av elaborativ regressionsanalys for arbetstillfredsstallelse
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6 Modell 7
B (p-varde) B (p-varde) B (p-varde) B (p-varde) B (p-varde) B (p-varde) B (p-varde)

Organisatoriskt stod

Rutiner & riktlinjer ,250 (,000) ,089 (,049) ,087 (,057) ,066 (,086)
Handlaggningsstod 1e ,233 (,001) ,165 (,003) ,163 (,004) ,083 (,078)
Metodhandledning ,016 (,746) ,013 (,742) ,010 (,813) ,006 (,866)
Digitalt arendehanteringssystem ,166 (,000) ,106 (,007) ,101 (,014) ,045 (,199)
Personalorientering

Personalorientering index ,627 (,000) ,483 (,000) ,471 (,000) ,278 (,000)
Tidskonflikter

Tidskonflikter index -,460 (,000) -,026 (,706) ,008 (,889)
Personliga faktorer

Konflikt personliga varderingar -,107 (,002) -,053 (,126)
Attraktiv arbetsplats ,454 (,000) ,302 (,000)
Intercept 1,24 (,000) 1,57 (,000) 5,13 2,26 (,000) ,666 (,009) ,835 (,076) 1,03 (,021)
R2 44 ,60 ,25 ,61 ,67 ,65 7

F 23 199 48 108 42 33 41
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For tidskonflikter och konflikter med personliga virderingar 4 andra sidan finns en negativ
riktning vilket innebdr att en 6kning av dessa variabler dr associerade med en lagre grad av
arbetstillfredsstdllelse. Modell fem visar att nir organisatoriskt stdd och personalorientering
tas 1 beaktande tillsammans sd minskar betydelsen av organisatoriskt stod for arbetstillfreds-
stdllelsen. Modell sex visar att tidskonflikter inte ldngre har ndgon statistisk signifikans nér
variabeln tillfors i samma modell som organisatoriskt stod och personalorientering. I modell
sju dér alla variabler dr inkluderade &r det bara handldggningsstdd fran le socialsekreterare,
personalorientering och attraktiv arbetsplats som har statistisk signifikans. Attraktiv arbets-
plats har en négot storre betydelse dn personalorientering medan handldggningsstdd fran le
socialsekreterare har en relativt liten effekt. Den sista modellen forklarar 77 % av variansen

vilket indikerar att en stor del av arbetstillfredsstillelse kan forklaras av modellen.

Nir det géller intention att ldmna arbetet var de mest betydelsefulla faktorerna personalori-
entering, en attraktiv arbetsplats och digitalt drendehanteringssystem (tabell 9). De fyra forsta
modellerna visar att organisatoriskt stdd i form av rutiner och riktlinjer och digitalt &rende-
hanteringsstod samt personalorientering och attraktiv arbetsplats har en negativ inverkan pa
intention att l&dmna. For tidskonflikter &r relationen positiv vilket indikerar att en 6kning av
tidskonflikter bidrar till en 6kad vilja att lamna. Handldggningsstod le socialsekreterare, me-
todhandledning och konflikter med personliga vérderingar hade ddremot ingen statistisk sig-
nifikans. Den femte modellen visar att ndr personalorientering tillférs i samma modell som
organisatoriskt stod &r rutiner och riktlinjer inte lédngre statistiskt signifikant och effekten av
digitalt &rendehanteringssystem minskar nagot. Modell sex, dir tidskonflikter har tillforts, vi-
sar att tidskonflikter inte har nagon statistiskt signifikant betydelse ndr variabeln tas i beak-

tande tillsammans med organisatoriskt stod och personalorientering.

Tabell 9. Resultatet av elaborativ regressionsanalys for intention att lAmna.

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4 Modell 5 Modell 6 Modell 7
B (p-varde) B (p-varde) B (p-varde) B (p-varde) B (p-varde) B (p-varde) B (p-varde)

Organisatoriskt stod

Rutiner & riktlinjer -,172 (,090) ,054 (,633) ,049 (,672) ,077 (,508)
Handlaggningsstod 1e -,143 (,309) -,043 (,758) -,037 (,795) ,025 (,862)
Metodhandledning -,076 (,466) -,057 (,576) -,048 (,642) -,046 (,664)
Digitalt arendehanteringssystem  -,382 (,000) -,313 (,002) -,291 (,006) -,248 (,022)
Personalorientering

Personalorientering index -,673 (,000) -,566 (,000) -,532 (,001) -394 (,032)
Tidskonflikter

Tidskonflikter index ,651 (,000) ,106 (,544) ,083 (,639)
Personliga faktorer

Konflikt personliga varderingar ,124 (,173) ,025 (,813)
Attraktiv arbetsplats -,510 (,000) -,257 (,055)
Intercept 5,39 (,000) 4,9 (,000) ,508 (,251) 4,17 (,000) 3,69 (,001) 5,27 (,000) 5,23 (,000)
R2 ,21 ,21 14 21 ,29 ,29 ,32

F

8,2 35 24 19 9 7 6
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Modell sju, dér alla variabler dr inkluderade, visar att personalorientering har storst bety-
delse och att det ar en relativt liten skillnad mellan betydelsen av attraktiv arbetsplats och di-
gitalt d&rendehanteringssystem. I den sista modellen har forklaringsgraden stigit till 32 %. Det
innebdr att det fortfarande dr 68 % av variansen i intention att limna som inte forklaras av
dessa variabler. Jamfort med regressionsanalysen for arbetstillfredsstillelse forklarar den sista
modellen en betydligt mindre del av variansen for intention att ldmna &n for arbetstillfreds-

stillelse.

DISKUSSION

For att kunna védnda personalsituationen inom ekonomiskt bistand ar det viktigt att uppmérk-
samma forbéttringspotentialer i arbetet. En del av det ar att undersdka vad som paverkar in-
tentionen att ldmna. Intentioner kring att stanna eller ldmna baseras pa individuella upplevel-
ser och uppfattningar men kan forutséttas handla om ett missndje eller ndjdhet géllande unge-
far samma faktorer péd arbetsplatsen (Clausen & Borg 2010). Att enbart studera vad som pé-
verkar intentionen att stanna leder inte till samma kénnedom varken om vad som behdver
forskas mer pé eller vad som kan forbittras i praktiken.

Arbetet som socialsekreterare med ekonomiskt bistdnd préglas av tidskonflikter men som
resultatet visar kan vissa typer av organisatoriskt stod, personalorientering och upplevelser av
ett attraktivt arbete viga upp negativa effekter av tidskonflikter. Runt hélften av deltagarna
har intentionen att soka annat arbete men de flesta dnskar trots det att de arbetar med ekono-
miskt bistand eller med annan myndighetsutovning inom socialtjansten om ett dr. Trots yrkets
laga status och att det sedan ldnge varit ett genomgéngsyrke (Billquist & Dellgran 2003), in-
dikerar att en sd stor andel av deltagarna vill arbeta med ekonomiskt bistdnd om ett ar, att det
inte dr arbetet med myndighetsutdvning i sig som paverkar intentionen att limna. Intentioner-
na att soka sig vidare hos de med léngre arbetserfarenhet kan kopplas till missndjet med ut-
vecklingsmojligheter och indikera att det speciellt hos denna grupp finns en 6nskan om ut-
veckling i yrket som inte tillgodoses pa nuvarande arbetsplats. Da karridarmdjligheter har en
relativt liten betydelse skulle det kunna hinga samman med en kénsla av stagnation snarare dn
en Onskan om att kldttra karridirméssigt. Det kan ocksa vara ett utslag av att det finns fa kar-
ridrmdjligheter inom socialtjénsten och att de som valt att arbeta som socialsekreterare vérde-

satter arbetet med méinniskor hogt. Den laga intentionen att 1dmna bland de som é&r senast an-
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stdllda skulle kunna kopplas till att det tar tid att skaffa sig en uppfattning om arbetsplatsen,
men gor det inte desto mindre viktigt att satsa resurser pé introduktion. Tidigare forskning har
visat att en Okad introduktion efterfrdgas bade av nyanstdllda och tidigare praktikanter (Ols-

son 2004, Healy m.fl. 2007).

Resultatet visar att hypoteserna stdds till viss del men inte fullt ut. Gédllande den forsta hy-
potesen visar resultatet att det finns ett stdd for att personalorientering och en attraktiv arbets-
plats har ett samband med en Okad grad av arbetstillfredsstéllelse och en mindre grad av in-
tention att limna. Géllande organisatoriskt stod finns dock inte samma resultat. Dér finns en-
bart ett samband mellan handldggningsstod fran le socialsekreterare och arbetstillfredsstil-
lelse samt mellan digitalt d&rendehanteringssystem och intention att 1imna.

Trots yrkets kénslomissiga intensitet, inbyggda osdkerheter och de motstridiga intressen
som préglar arbetet (Tham 2007, Linde & Svensson 2013, Hakansson 2016), skiljer sig studi-
ens resultat fran tidigare forskning géllande mellanménskligt stod samt rutiner och riktlinjer.
Varken mellanménskligt stod eller rutiner och riktlinjer hade hédr nagon signifikant betydelse
for intentionen att lamna (jmf Mor Barak m.fl. 2001, Olsson 2004, Healy m.fl. 2007, Dellgran
& Hojer 2005). Handldggningsstod fran le socialsekreterare hade dock en svagt positiv effekt
pa arbetstillfredsstillelse. Det indikerar att stod fran le socialsekreterare kan vara en buffert
for stress som relaterar arbetstillfredsstéllelse snarare dn intention att 1dmna. Det finns ocksa
en stor medvetenhet om vikten av organisatoriskt stod pd en mellanminsklig nivé i social-
tjdnsten, vilket inte minst visar sig genom att nistan alla upplevde en hog grad av stéd och
hjélp fran sin 1e socialsekreterare och tre fjardedelar var néjda med metodhandledningen.

Bland variablerna som métte organisatoriskt stod var det istillet digitalt &rendehanteringssy-
stem som fanns ha storst samband med intention att ldmna. D& ekonomiskt bistdnd &r nagot
av ett ingangsyrke for socionomer dér relativt minga unga ménniskor arbetar ér det inte tro-
ligt att detta enbart skulle bero pd en ovana att hantera datorer. Ett datasystem som inte funge-
rar optimalt kan leda till en 6kad grad av illegitima arbetsuppgifter genom att tid fir ldggas pa
administrativt extraarbete som inte har med kidrnuppdraget att géra (Semmer m.fl. 2010). En
forskningsoversikt dver digitalisering och socialt arbete har visat att det finns en frustration
over déligt matchade dataprogram som &r langsamma och inte fungerar optimalt for arbets-
uppgifterna (Svensson & Larsson 2017). Trots att hela dokumentationssystemet ar digitali-

serat sker en stor del av dokumentationen och arkiveringen samtidigt analogt genom att det
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bade finns en digital och en fysisk akt (ibid). Ett datasystem som inte fungerar optimalt kan
leda till en 6kad grad av onddiga arbetsuppgifter och stress. Snarare 4n att det dr datasystemet
1 sig som paverkar viljan att 1dmna &r det troligt att det istéllet ska ses som en indikation pé ett
missndje med forutsdttningar att utfora arbetet pd. Det digitala drendehanteringssystemet &r
ndgot som dr svart for enhetschefer att paverka da det upphandlas pa en hogre niva. Att byta
ut gamla och svarhanterliga drendehanteringssystem &r en kostsam process, men i relation till
kostnaderna for nyanstéllningar, som kan uppgé till runt en halv miljon kronor per tillfélle
enligt en rapport fran fackforbundet Vision (2015), kan man dock friga sig vad som &r mest

kostsamt i ldngden.

Personalorientering hade storst betydelse bade for arbetstillfredsstéllelse och intention att
ldamna. Vikten av personalorientering inom socialtjdnsten har lyfts i tidigare forskning. Tham
& Meaghers studie (2009) visade till exempel att trots att socialsekreterarna i deras studie
upplevde att de arbetade hardare jaimfort med andra arbetsgrupper var personalorienteringen
mer avgorande for beslutet att lamna for dem &n den kvantitativa arbetsbelastningen. Resulta-
tet att socialsekreterare verkar kunna hantera en anstriangd arbetssituation om de kénner sig
belonade, virdefulla och sedda av ledningen dr ndgot som bekriftas av denna studie. En 6kad
grad av personalorientering kan associeras med en minskad intention att ldimna men ocksa
med en okad grad av arbetstillfredsstdllelse. Den stora vikten av att bli belonad och uppskat-
tad for det arbete man utfor kan enligt Tham (2007) delvis forklaras av en 14g sjdlvkénsla gél-
lande kvaliteten pé arbetet. Nagot som troligtvis gér att relatera till arbetets inneboende kom-
plexitet snarare én att socialsekreterare generellt skulle ha ldgre sjdlvkénsla. Sett till de en-
skilda variablerna som madter personalorientering var enbart en tredjedel ndjda med informat-
ionen, mindre &n hélften var ndjda med utvecklingsmdjligheter och négot 6ver hélften var
ndjda med den uppskattning de far. Personalorienteringen handlar framforallt om relationen
mellan arbetsgruppen och enhetschefen. Tham & Meagher (2009) resonerar kring att en bris-
tande personalorientering i socialtjdnsten skulle kunna kopplas till att ledningens fokus pa kli-
entarbetet gor att personalens behov hamnar i skymundan. Det skulle ocksa kunna vara ett
utslag av att dven enhetschefernas arbete préiglas av tidskonflikter mellan exempelvis arbetet
pa enhetsnivan, samverkan med andra aktorer och dterrapportering uppét till hogre chefsled
och politiker vilket kan reducera mojligheten att nirvara i det dagliga arbetet. Det skulle dér-

med ocksa kunna vara ett tecken pé att enhetscheferna behdver vara mer nirvarande i arbets-
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grupperna. For att hoja kinslan bland socialsekreterarna att de som kollektiv utfor ett bra ar-
bete framstar det som att enhetschefens roll inte ska underskattas.

Den personliga upplevelsen av en attraktiv arbetsplats, kunde associeras bade med en mins-
kad intention att 1dmna och en 6kad grad av arbetstillfredsstillelse. Hér har inte undersokts
vad som gor ett arbete attraktivt, diremot yttringar av att uppleva arbetsplatsen som en attrak-
tiv arbetsplats. Upplevelsen av en attraktiv arbetsplats kan kopplas till identifikation med or-
ganisationen och engagemang for arbetet men ocksa till yrkets upplevda status (Dutton m.fl.
1994). Om malet &r en minskad personalomsittning kommer organisationer generellt sett att
tjdna pa att forbéttra de anstilldas engagemang for arbetet och organisatoriska engagemang

(Sjoberg & Sverke 2000).

Gillande den andra hypotesen visar resultatet att det finns ett stod for att tidskonflikter har
ett samband med mindre grad av arbetstillfredsstéllelse och hogre grad av intention att lamna.
For konflikter med personliga virderingar finns enbart ett samband med mindre grad av ar-
betstillfredsstéllelse men inte med intention att 1imna.

Det finns en utbredd upplevelse av tidskonflikter bland socialsekreterarna trots att det fak-
tiska drendeantalet hos de tio enheter som ldmnat in uppgifter om det inte ligger s& mycket
hogre 4n snittet for riket enligt Socialstyrelsens Oppna jimforelser for ekonomiskt bistdnd
(2016). Statistiken i Oppna jimforelser ir dock nigot trubbig da den inte tar hinsyn till skill-
nader i olika grupper (mottagningsgrupper har exempelvis ofta ett ldgre antal drenden) varfor
det &r troligt att de studerade kommunerna ligger pd en ganska normal nivé jamfort med snit-
tet for ovriga landet. Det behover dock inte sdga nadgot om huruvida drendeméngden dr han-
terbar eller inte dd olika drenden kan skilja sig at valdigt mycket i tyngd. Tva tredjedelar upp-
lever att de inte har tillrdcklig tid for reflektion och hilften att de vildigt ofta eller ofta maste
arbeta snabbt for att hinna med sina ordinarie arbetsuppgifter. Upplevelsen av tidskonflikter
visar sig dven genom att ungefar hélften har varit sjukndrvarande ett flertal gadnger under det
senaste aret. Att en sd stor andel varit sjuknédrvarande ett flertal génger trots de rutiner som
finns pa arbetsplatserna kring sjukdom kan ses som en indikation pd att rutinerna mojligtvis
inte fungerar pa onskvért sitt i praktiken. Uppenbart dr det manga andra faktorer som péver-
kar upplevelsen av tidspress én enbart det reella drendeantalet. En mojlig forklaring till upple-

velsen av tidskonflikter dr att arbetet praglas av uppgifter som inte &r direkt relaterade till den
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egna tjansten som akuta besok fran klienter utan egna handldggare och dkade krav pa doku-
mentation.

Balansgéngen mellan att vara en representant for organisationen och medmaénsklig gentemot
klienterna (Byberg 2002, Marttila 2012, Olsson 2004, Stranz 2007, Steive 2015), kan vara en
forklaring béde till upplevelser av tidskonflikter och vikten av personalorientering. Trots det
tycker en relativt liten andel att de har arbetsuppgifter som é&r i konflikt med personliga vérde-
ringar. Det finns heller inget linjdrt samband mellan konflikt med personliga varderingar och
varken arbetstillfredsstéllelse eller intention att 1dmna. Det &r mojligt att det &r ett resultat av
att det mellanménskliga stddet, som merparten var ndjda med, dven lett till en minskning av

den typen av inre konflikter.

Att modellerna i denna studie forklarar arbetstillfredsstdllelse bdttre @n intention att ldmna
kan forklaras av att intention att [dmna &r ett mer komplext fenomen som paverkas av fler fak-
torer utanfor arbetsplatsen. Férutom den nuvarande bristen pa socialsekreterare runt om i lan-
det dr socionomutbildningen en generalistutbildning vilket skapar en relativt bred yrkeskom-
petens som gor det létt att soka andra arbeten. Upplevelsen av att fa nya kollegor pd grund av
vikariat for fordldralediga och sjukskrivna kollegor kan ocksé skapa en rorlighetseffekt da det
paverkar stabiliteten pd arbetsplatsen negativt (Lindquist 2010). Omsténdigheter utanfor arbe-
tet dr svara att pdverka men gor det &n mer viktigt med arbetstillfredsstéllelse och upplevelsen
av en attraktiv arbetsplats sd att de som ldmnar tillfdlligt vill komma tillbaka. Att skapa en
sammanhallen positiv bild av socialtjdnsten dr ett svért, for att inte sdga omdjligt uppdrag att
arbeta med péd enhetsniva. Likasd &r det svart for enskilda arbetsgivare att paverka hur ar-
betsmarknaden i Ovrigt ser ut. Lon framstar inte som avgorande for intentionen att l&mna 1
tidigare forskning (Welander m.fl. 2016, Kim & Kao 2014). Men om det finns en lag arbets-
tillfredsstdllelse och en stark dnskan om en foréndrad arbetssituation samtidigt som tillgdngen
till andra arbeten dr god ar det mycket mdjligt att 16n kan blir en bidragande faktor till beslutet
att ldmna. Speciellt om det finns ett missndje med att nyanstidllda kommer in pa en relativt
hog 16n jamfort med tidigare anstéllda kan man tdnka sig att 16nen i kombination med daliga
utvecklingsmojligheter kan ha en starkt bidragande effekt till att vilja limna for de som arbe-
tat ett langre tag. Som Coomber och Barriballs resultat (2007) indikerar géllande sjukskoters-
kor och arbetstillfredsstéllelse finns det &ven hér en stor potential att arbeta mer med forbitt-

ringar av upplevelserna av arbetet.
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Kvalitetsaspekter

For att sdkerstdlla ett sd hogt deltagande som mojligt utformades enkéten sa att den inte skulle
ta mer d4n 10 minuter att besvara. En kortare enkit dkar bdde sannolikheten for mer genom-
tankta svar och minskar sannolikheten att svaren paverkas av omkringliggande omstindighet-
er som stress (Barmark & Djurfeldt 2015). For att hoja reliabiliteten har fragor och fragebatte-
rier frén etablerade mitinstrument och en tidigare studie pa omradet anvénts tillsammans med
explorativa fragor utifrdn kinnedom om yrket. Ett flertal av de explorativa variablerna visade
sig ha betydelse for upplevelsen av arbetet, som tid for reflektion kring arbetet, balans mellan
administration och klientarbete, rutiner och riktlinjer samt det digitala d&rendehanteringssyste-
met. For att &n mer Oka reliabiliteten hade fler frdgor kunnat stillas pd samma omrade, speci-
ellt gillande de explorativa frdgorna men dven for frdgor som inte ir speciellt utformade for
socialsekreterare. En avvigning gjordes dock kring tidsaspekten och vikten av att fa tillforlit-
liga svar som inte paverkades av stress.

Att det nagon gang uppstar konflikter mellan personliga virderingar och arbetsuppgifter &r
inte forvanande med tanke pa arbetets natur och de kidnslomissiga konflikter som kan uppsta
nédr man arbetar i en ménniskobehandlande organisation. Avsaknaden av betydelse for arbets-
uppgifter i konflikt med personliga vérderingar kan ha att gora med att arbetsuppgifterna i sig
inte uppfattas som problematiska och att det déarfor ar fel fraga att stélla for att finga spéin-
ningarna kring arbetets inneboende motséttningar. Ett mer adekvat forfarande hade kunnat
vara att stélla frigor mer specifikt rorande kdnslomédssiga konflikter i arbetet eller svérigheter
1 samband med beslutsfattande.

Faktorer som lyftes som betydande av socialsekreterarna men som inte tdcks av denna stu-
die handlade om I6n, drendemingd, samverkan, friskvard och den fysiska arbetsmiljon. Lon,
drendeméngd och samverkan handlar om uppskattning och arbetsférhallanden medan frisk-
vard och lokaler handlar mer om symboliska signaler om att man som arbetsgrupp ar viktig.
Lonen har inte berorts ndrmare 1 denna studie, delvis for att det dr en svar variabel att under-
sOka men framforallt pa grund av att tidigare forskning indikerat att det inte ar I6nen i sig som

paverkar intentionen att 1imna (Welander m.fl. 2016, Kim & Kao 2014).
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SLUTSATSER

Personalorientering och en attraktiv arbetsplats har betydelse bade for arbetstillfredsstéllelsen
och intentioner att limna arbetet, och kan dven ddmpa negativa effekter av tidskonflikter. Det
finns ett samband med missndje Over det digitala drendehanteringssystemet och viljan att
lamna. Genom att undersdka vad som paverkar intentioner att ldimna arbetet belyses ocksa
omrédden att arbeta mer med fOr att ka viljan att stanna. Hir finns en stor potential att mot-
verka intentioner att limna genom att se dver forutséttningarna for arbetet, identifiera uppgif-
ter som upplevs som illegitima och arbeta for att minska dem. Men ocksa att ta bittre vara pa
sin personal genom enkla saker som uppskattning, information och utvecklingsmdjligheter.
Da socialtjédnsten dr nagot av en stuprorsorganisation framstir det som viktigt att vara lyhord
mot de som arbetar lidngst ner, 1 det s.k. ’forsta ledet”, men dven att hogre nivaer &dn enhetsni-
vén signalerar att arbetet dr virdefullt genom att underlétta for arbetet i storsta mojliga man,
till exempel genom tillhandahdllandet av optimala datasystem.

For att fa en béttre forstdelse for faktorer som paverkar intention att lamna och arbetstill-
fredsstillelse inom arbetet med ekonomiskt bistdnd &r det tydligt att det finns ett behov av vi-

dare forskning kring symboliska signaler och illegitima arbetsuppgifter.

Tack
Jag vill tacka min handledare Lotta Dellve for att du alltid haft en 6ppen dorr och hjilpt mig

att komma vidare nir jag fastnat. Ett stort tack ocksa till alla som tagit sig tid och deltagit i
studien. Det har varit gladjande och hoppingivande att fa ta del av det stora engagemang som

jag motts av pa alla nivaer i socialtjansten kring denna fraga.
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