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This paper examines the study area of retaining personnel. The purpose of the study is to contribute
knowledge on how idea-based organizations should work in retaining personnel. Data was gathered
through seven semi structured interviews with employees working within social work in an idea-based

organization.

The study’s theoretical framing consists of the theory of job embeddedness, which is a theory that
concerns employee retention. Job embeddedness consists of three concepts named links, fit and
sacrifice which each help describe the level of one person's embeddedness within an organization. In
this study, job embeddedness is studied at an organizational level. The study questions for the study
concerns which possible discrepancy the workers experience between their current work situation and
desirable work situation within the organization, and how the workers choice of working within the
organization can be understood through job embeddedness. The study questions are answered at a

group level throughout the thesis.

The result indicates that the level of embeddedness among studied personnel varies. Job
embeddedness appears to be higher concerning links to other people, whereas the level of job
embeddedness appears to be lower concerning organizational aspects such as organizational climate

and working conditions.

The result further discerns that a number of factors may have a decisive significance in maintaining
staff in a competitive labor market. More specifically, the study concludes ten themes that occur as
crucial in this process. These themes consist of clients, colleagues, managers, values, atmosphere, pay,

work assignments, working hours, usage of occupational skills and opportunities for development.



Forord

Inledningsvis vill vi tacka den studerade organisationen och dess medarbetare som valde att
delta i studien. Sarskilt tack till var kontaktperson for all uppmuntran och en god dialog genom
hela processen. Vi vill dven tacka klasskamrater for vardefull feedback. Slutligen vill vi rikta
ett stort tack till var handledare Susanne Dodillet for sitt stora engagemang, gedigna kunskap,

alla vardefulla synpunkter och vagledning genom hela uppsatsens process.
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1. Bakgrund

Konjunkturinstitutet (2018) beskriver ar 2018 som ytterligare ett ar i hogkonjunkturens tecken
samtidigt som bristen pa arbetskraft &r omfattande. Arbetsmarknaden for yrkesverksamma
inom socialt arbete utgor inget undantag. Statistiska Centralbyrans Arbetskraftsbarometer
(2016) visar att svenska arbetsgivare upplever en Okad brist pa socionomer aktiva inom
yrkesomradet socialt arbete i jamforelse med tidigare ar. Under ar 2016 uppgav narmare sju av
tio arbetsgivare att det radde brist pa nyutexaminerade socionomer och nio av tio arbetsgivare

att de upplevde en brist pa yrkeserfarna socionomer.

Den hoga efterfrigan pa socialarbetare ger yrkesgruppen stora valmojligheter pa
arbetsmarknaden (SACO, 2018). Pa en arbetsmarknad dar manga attraktiva alternativ finns
ligger det darfor i en organisations intresse att arbeta med att behalla sin personal, vilket pa
manga satt kan vara en utmaning. Personalomsattning kan vara utvecklande for en organisation
och behover inte nddvandigtvis ha en negativ inverkan, medan en foér hog personalomséttning
kan inneb&ra skada for en organisation i form av bland annat stora ekonomiska kostnader
(Allen, Bryant & Vardaman, 2010). Personalomséttning kan bidra till kostnader for 6vertid och
hogre arbetsbelastning for kvarvarande personal som dessutom I6per risk for samre
arbetsmoral. Samtidigt riskerar kvaliteten pa utfort arbete att forsamras (Kim & Lee, 2007). En
del av utmaningen i att uppratthalla en balanserad personalomséttning berér omradet att behalla

eftertraktad personal.

En organisations medarbetare har sedan lange beskrivits som en utav dess viktigaste resurser
(Ulfsdotter Eriksson, 2013), varfor arbetet med att behalla personal kan vara en avgdrande del
i en organisations framgang. Arbetet med att behalla personal hér till en organisations
kompetensforsorjningsprocess, som mer specifikt ror den planering och de atgarder som en
organisation behdver for att kunna tillgodose behovet for arbetskraft (Granberg, 2011).
Kompetensforsorjning, dven kallat Human Resource Planning (HRP), utgar ifran en
behovsanalys av arbetskraft bade utifran intern och extern arbetsmarknad. Genom att I6pande
faststalla behov for att attrahera, disponera, utveckla, samt behalla personal syftar processen till
att mota de mal som organisationer star infor, vilket i sin tur underlattar langsiktig planering
(Granberg, 2011). Studien avser att undersoka arbetet med att behalla personal pa
organisationsniva. Detta arbete hor till en organisations kompetensforsorjningsprocess och ar

saledes relevant utifran ett personalvetenskapligt perspektiv.
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Forutsattningarna for kompetensforsorjning kan daremot skilja sig at bland organisationer. En
vinstdrivande organisations forutsattningar for att planera och tillgodose behov av personal kan
exempelvis skilja sig fran idéburna organisationers. En sadan skillnad kan galla forutsattningar
for de l6ner en organisation kan erbjuda sina medarbetare. Medarbetare inom idéburna
organisationer tjanar i genomsnitt mindre an personer som arbetar inom vinstdrivande sektorer
(Preston, 1990). Organisationen som studien undersoker &r idéburen samt utan vinstintresse,
vilket tillfor ytterligare utmaningar i arbetet att behalla personal. Organisationens
forutsattningar i kombination med studiens teoretiska referensram som berdr varfér manniskor
stannar kvar i organisationer, snarare an varfor manniskor eventuellt valjer att lamna, medfor

en sarskild infallsvinkel for studien.



2. Teori

2.1 Job embeddedness

Job embeddedness utvecklades av Mitchell, Holtom, Lee, Sablyski & Erez (2001) och beskrivs
som en ny konstruktion inom det forskningsfalt som beror bibehallandet av personal. Teorin
utvecklades med grund i forskning som ror faktorer utanfor arbetets sfar, organisatoriska
faktorer samt nyare forskning om varfor manniskor valjer att l&mna organisationer. Job
embeddedness, pa svenska inbaddning i arbetet, ar en viktig komponent i forstaelsen av att
behalla personal, det vill saga varfor manniskor véljer att stanna i sitt arbete. Avsikten att sluta
samt att faktiskt frivilligt sluta i arbetet gar att forutse genom job embeddedness, da studier har
kunnat pavisa ett negativt samband mellan de tva och graden av inbaddning (Mitchell et al.
2001).

Job embeddedness kan forstads som medverkande krafter i arbetet som paverkar individer att
stanna kvar pa sin arbetsplats (Mitchell et al. 2001). Begreppet &r brett i och med att det bade
tar hansyn till aspekter inom och utanfor arbetet och kan liknas vid ett sorts nat som en person
halls kvar i. En person &r starkt inbaddad i sitt arbete om denne har manga kopplingar som
verkar som aterhallande krafter. Kopplingarna behover inte nédvandigtvis vara likartade, vilket
indikerar att det satt som en individ kan vara inbaddad pa kan variera stort. Darfor &r graden av

inbaddning, snarare dn dess olika bestandsdelar, av storre betydelse (Mitchell et al. 2001).

Forstaelsen av job embeddedness delas vidare in i de tre begreppen links, fit och sacrifice som
pa svenska kan overséttas till lankar, matchning och uppoffring. Dessa begrepp kan bade avse
relationen mellan medarbetaren och organisationen, och mellan medarbetaren och samhéllet

medarbetaren lever i.

Begreppet lankar handlar om i vilken utstrdckning en individ har kopplingar till andra
manniskor, grupper eller aktiviteter. Dessa kopplingar kan avse exempelvis relationer till
kollegor och vénner utanfor arbetet och kan saledes vara bade formella och informella.
Kopplingarna kan berdra bade sociala, psykologiska och ekonomiska aspekter (Mitchell et al.
2001).



Begreppet matchning berdr hur pass val arbetet och organisationen passar in sett till 6vriga
aspekter av en persons liv. Hit hor individens upplevda trivsel med organisationen som framst
avgors utifran huruvida de varderingar, mal sett till karriaren och framtidsutsikter som personen
har dverensstammer med arbetet och organisationens kultur i stort. Individens upplevelse av
matchning sett till samhallet i stort kan ocksa beaktas. Ju mer en individ matchar med arbetet
och organisationen desto starkare blir inbaddningen bade professionellt och pa ett personligt
plan (Mitchell et al. 2001).

Slutligen kannetecknas begreppet uppoffring av vad en individ upplever att denne skulle behéva
ge upp for att lamna arbetsplatsen, sett till hur enkelt eller svart olika kopplingar upplevs kunna
brytas. Uppoffring kénnetecknas av bade materiella och psykologiska aspekter av arbetet,

sdsom formaner som hor till arbetet, kollegor och atravarda projekt (Mitchell et al. 2001).

Job embeddedness kommer i denna studie att avgransas till aspekter som avser arbetet och
teorin kommer att tillampas pa gruppniva. Da studien syftar till att underséka hur idéburna
organisationer kan arbeta med att behalla personal, ar de samlade upplevelserna avseende

arbetet hos den studerade personalgruppen vad som ar av varde for studien.



3. Tidigare forskning

3.1 Socialarbetare

Socialt arbete beskrivs globalt som en profession som verkar for att erbjuda stod och skydd at
utsatta, social sammanhallning samt forandring och utveckling i samhéllet. Yrket praglas bland
annat av principer som ror manskliga rattigheter och kollektivt ansvar (Akademikerférbundet
SSR, 2018; The International Federation of Social Workers, 2014). Denna breda beskrivning

av professionen socialt arbete ar den som antas och anvands i studien.

Merparten av de socialarbetare som &r verksamma i Sverige har examen i socialt arbete som
vanligtvis uppnas genom cirka 3,5 ars studier. Trots att yrket inte ar en skyddad titel i Sverige
ar en utbildning inom socialt arbete manga ganger en forutsattning for att kunna arbeta inom
omradet (Tham & Lynch, 2017). En socialarbetare arbetar manga ganger i en pressad miljo
och forvantas uppna hoga resultat under daliga villkor i kombination med bristfalliga
forutsattningar vad géller exempelvis finansiella och manskliga resurser, vilket skapar
frustration och uppgivenhet hos socialarbetaren. Den verklighet nyutexaminerade
socialarbetare moter nar de pabdrjar sin karriar inom omradet motsvarar manga ganger heller
inte den idealbild de har av sitt yrke. Denna inkongruens uppstar ofta som ett resultat av att
socialarbetaren formar forestallningar om sin yrkesroll under sin utbildning, vilket kan leda till
att en inre konflikt uppstar hos socialarbetaren néar denne val blir yrkesverksam. Vidare kan
skillnader i vilka forvantningar samhallsaktorer sasom myndigheter, andra yrkesutévare och
brukare har pa socialarbetarens yrkesroll paverka socialarbetares upplevda valmaende i en
negativ riktning (Graham & Shier, 2014).

3.2 Idéburna och icke-vinstdrivande organisationer

Icke-vinstdrivande organisationer forknippas ofta med en tydlig mission och engagerade
medarbetare som drivs av att bidra till samhallet. Missionen férmedlar ett tydligt budskap som
en organisation avser att sprida (Brown & Yoshioka, 2003). Missionen i en icke-vinstdrivande
organisation kan vara en stark dragningskraft nar medarbetare ska attraheras och behallas pa en
arbetsplats, da forskning visar att det finns ett starkt negativt samband mellan medarbetares
tillgivenhet till organisationens mission och bendgenhet att lamna arbetsplatsen (Kim & Lee,

2007). Detta innebér att en medarbetare som &r starkt tillgiven missionen i en organisation &r
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mindre sannolik att l&mna sitt arbete &n medarbetare som &r svagt tillgivna missionen i en

organisation.

| en organisation dar forutsattningarna préaglas av hart arbete och otillrackliga arbetsvillkor blir
det emellertid en utmaning att attrahera och behalla dven medarbetare som &r osjalviska med
ett starkt samhéllsengagemang (Dicke, 2002). Kim & Lee (2007) beskriver flera faktorer som
bidragande till varfor en icke-vinstdrivande organisation forlorar medarbetare. Alexander,
Lichtenstein, Oh & Ullman (1998) beskriver att missndje avseende karridrutveckling kan vara
en sadan faktor. Forskning visar att ju stdrre missndje en medarbetare upplever Over
utvecklingsmojligheterna i organisationen, desto storre dr bendgenheten att sédga upp sig.
Missndje 6ver 16n ar ocksa en bidragande faktor till varfor manniskor Iamnar sina arbeten inom
icke-vinstdrivande organisationer (Stremmel, 1991). Trots att missionen har en positiv inverkan
pa medarbetares vilja att stanna pa arbetsplatsen blir den 6verskuggad om missnoje rader

gallande karriarutveckling och 16n (Kim & Lee, 2007).

3.3 Frivillig uppsagning

En metastudie om frivillig uppsagning aterger flertalet faktorer i arbetet som visar sig vara
indikatorer for frivillig uppsagning. En utav dessa faktorer ar job embeddedness, som betraktas
som en faktor i samspelet mellan individ och kontext. Job embeddedness visar sig ha ett
negativt samband med frivillig uppségning, vilket indikerar att starkare inb&ddning i arbetet
minskar sannolikheten for frivillig uppsagning. Svagare inbaddning i arbetet, & andra sidan,

Okar darmed sannolikheten for frivillig uppsagning (Rubenstein, Eberly, Lee & Mitchell, 2017).

Vidare visar forskning att ju ndjdare medarbetare ar med relationen till sina kollegor, desto
lagre ar bendgenheten att ldamna arbetsplatsen. Ytterligare faktorer som paverkar
personalomsattningen ar upplevda mojligheter till utveckling i arbetet (Alexander et al. 1998).
O'Reilly, Chatman & Caldwell (1991) fann ocksa att matchning mellan individ och organisation
har betydelse vid frivillig uppsagning. Personer som har en dalig matchning med organisationen
de arbetar inom &ar exempelvis mer benagna att sluta efter 20 manaders arbete, an manniskor

som har en bra matchning till organisationen.



Ytterligare faktorer som samspelar negativt med att sdga upp sig bland socialarbetare &r
sjalvbestammande och socialt stod. Socialt stod innefattar interaktioner eller utbyten av
stottande resurser ménniskor sinsemellan. Socialt stod kan vara formellt och informellt (Kim &
Stoner, 2008).



4. Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att bidra med kunskap om hur idéburna organisationer kan arbeta med att
behalla personal. Relationen mellan upplevd och 6nskvérd arbetssituation i en organisation,
samt medarbetarnas val att arbeta inom organisationen presenteras och forstds genom job

embeddedness.
Studiens syfte utmynnar i tva fragestallningar:

o Vilken eventuell diskrepans upplever medarbetarna mellan den nuvarande och en

onskvard arbetssituationen inom organisationen?

« Hur kan medarbetarnas val att arbeta inom organisationen forstas?



5. Metod

5.1 Organisationen

Omradet behalla personal studerades via en organisation som i studien omnamns som
organisationen. Organisationen ar idéburen och utan vinstsyfte och har flertalet verksamheter i
Goteborg med omnejd. Det omrade som studien undersokt avser boenden med socialt stod till
individer med missbruksproblematik och psykisk ohélsa. Dessa kommer i studien att bendmnas
klienter. Studien genomférdes pa fyra olika boenden dar totalt cirka 35 medarbetare arbetar.
Arbetet med att attrahera och behalla denna personalgrupp &r nagot som organisationen
beskriver som en utmaning. Kompetensen ar eftertraktad och &r en brist pa arbetsmarknaden.
Organisationen har arbetat for att bredda kunskapen om att attrahera medarbetare med den
efterfragade kompetensen, och dnskar att fa okad forstaelse for hur de kan arbeta for att behalla
de medarbetare som bdrjar arbeta i organisationen.

5.2 Metodval

Studien avser att skapa forstaelse for hur personalen upplever olika aspekter av sin
arbetssituation. Da betoning laggs vid personalgruppens upplevelser var det av vikt att fa
detaljerade intervjusvar och sakerstélla att tolkningen av dessa blev korrekt. For detta &ndamal
ar en kvalitativ metod fordelaktig, varfor en kvalitativ ansats tillampades. Vidare var
utgangspunkten for studien tolkningsinriktad, vilket innebar att tonvikt lades pa att forsta
personalens sociala verklighet i en arbetsrelaterad kontext. For att uppna detta anvéandes

kvalitativa intervjuer (Bryman, 2011).

5.3 Urval

Respondenterna i studien bestar av organisationens stérsta personalgrupp som ér verksam inom
socialt arbete och som har mellan tva till tre ars akademisk utbildning inom omradet. Samtliga
respondenter ar for nérvarande anstdllda i organisationen och arbetar med ménniskor med
missbruksproblematik och psykisk ohélsa. Da studiens syfte &r att undersoka upplevelser hos
denna sérskilda personalgrupp valdes respondenter ut med grund i det som Bryman (2011)
kallar malinriktat urval. Ett malinriktat urval beskrivs som ett av forskaren medvetet val att

intervjua personer som &r relevanta for studien i syfte att kunna besvara studiens
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fragestallningar. Efter dialog med organisationens kontaktperson formedlades darfor
kontaktuppgifter till de personer som uppfyllde Kkriterierna for arbetsbefattning och
utbildningsbakgrund, vilket var tio personer. Dessa tio personer kontaktades via e-post med en
forfragan att medverka i studien. Da flera personer drojde med sina svar skickades en
paminnelse ut via e-post omkring en vecka efter det ursprungliga utskicket. Slutligen valde sju

personer att medverka i studien.

5.4 Genomforande

Insamling av empiri skedde genom sju individuella intervjuer som genomfordes vid separata
tillfallen. D& malet var att bli varse om vilka aspekter av arbetet som respondenten upplevde
som betydande for att vilja stanna kvar pa arbetsplatsen, anvandes det som Bryman (2011)
beskriver som semistrukturerade intervjuer. Intervjuer av semistrukturerad karaktar tillater
flexibilitet under intervjun, vilket ger respondenten utrymme att svara fritt och forskaren far
mojlighet att stalla foljdfragor. Intervjuerna genomfordes saledes utifran forutbestdmda teman
som var gemensamma for samtliga intervjuer, samtidigt som det gjordes plats for nya teman
och inspel fran respondenten under intervjuns gang. Intervjuguiden innefattade tre
huvudsakliga teman som ber6r respondenternas upplevelser fore sin anstéllning, under
pagaende anstallning samt framtidsutsikter for sin anstéllning. Fragor berdrde exempelvis
varfor respondenterna valde att borja arbeta inom socialt arbete och i organisationen i fraga,
vilka forvantningar de hade i sitt arbete infor anstallningen, vad som ar mest givande respektive
vad de saknar i sitt arbete, vad som &r avgorande for att vilja stanna pa arbetsplatsen samt hur

de ser pa sin framtida arbetssituation.

Intervjuerna genomfordes pa respektive respondents arbetsplats i ett avskilt rum valt av
respondenten. Den genomsnittliga intervjutiden uppgick till omkring 45 minuter.
Intervjufragorna stalldes av en av forskarna, medan den andra forde anteckningar pa dator under
intervjuns gang. Samtliga intervjuer spelades dven in med tva mobiltelefoner. Intervjuerna
transkriberades darefter I6pande under insamlingen av empiri genom att lyssna pa ljudfilen fran

respektive intervju upprepade ganger.
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9.5 Bearbetning

Empirin bearbetades genom tematisk analys. Braun & Clarke (2006) beskriver tematisk analys
som en kvalitativ analysmetod i sig, vilken de skriver kan anvandas for att identifiera, analysera
och redovisa monster eller teman inom data. Tematisk analys mojliggor for forskaren att vara
flexibel och tillhandahaller samtidigt detaljerade uppgifter om data.

Dataanalysen inleddes med att grundligt ga igenom den transkriberade empirin i syfte att
mojliggora allménna reflektioner Gver materialet. Darefter pabdrjades kodningen, vilken enligt
Braun & Clarke (2006) innebér att urskilja intressanta segment i insamlad data vilka markeras
genom nyckelord eller kortare meningar. All data bearbetades med tidigare forskning inom
omradet som utgangspunkt, varfor data som inte var relevant for forskningsomradet utesléts

fran bearbetningen. Kodningsprocessen fortgick tills empirin ansags vara fullt kodad.

| nasta steg paborjades arbetet med att sortera koderna i mojliga teman. Ett tema beskrivs av
Braun & Clarke (2006) som nagot som fangar utmarkande ting i data som bearbetas. Varje tema
bor med fordel innefatta ett antal exempel fran den data som beror temat i fraga. Ett tema bor
vidare motsvara nagon form av monster som gar att urskilja i insamlad data, och ska dven knyta
an till studiens forskningsfraga. Tematiseringen i studien baserades pa insamlad empiri och
utgjordes av aspekter som personalgruppen aterkommande beskrev som viktiga i arbetet. Dessa
teman bedomdes som talande for empirin. | kvalitativ analys ar det i hog grad upp till vardera
forskare att avgora vad som uppfyller kriterierna for ett tema (Braun & Clarke, 2006). Nar
generering av teman var klar, vilket innefattade att ta bort vissa koder som saknade relevans for
studien samt sla ihop andra som var nérbeslaktade, namngavs dem. Kvar aterstod tio teman som

alla ber6rde aspekter av personalgruppens upplevelser av radande arbetssituation.

5.6 Tillforlitlighet och akthet

Bryman (2011) beskriver tillforlitlighet och dkthet som lampliga kriterier for bedémning av
kvalitativa studier. Tillforlitlighet ber6r studiens tillforlitlighet, medan &kthet avser i vilken grad
studien &r autentisk. Studien syftar till att bidra med kunskap om hur idéburna organisationer
kan arbeta med att behalla personal. Syftet undersoktes genom en idéburen organisation som ar
verksam inom socialt arbete. Samtliga respondenter har en akademisk utbildning inom socialt

arbete. Vissa medarbetare inom personalgruppen har daremot inte en akademisk utbildning,
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varfor studiens resultat inte noddvandigtvis &ar representativt for hela personalgruppen i
organisationen med hédnsyn till bland annat bakgrund och forvantningar i arbetet.
Respondenterna arbetar pa olika boenden, varfor de i kombination med utbildningsgrad ocksa
kan ha olika forutsattningar i och upplevelser av arbetet. Urvalet baserades pa att socialarbetare
ar den storsta personalgruppen i organisationen samtidigt som yrkesgruppen ar eftertraktad pa
arbetsmarknaden. Det var aven organisationens dnskan att undersoka just medarbetare med
akademisk utbildning inom socialt arbete.

| syfte att uppna en transparent redovisning av empiri anvandes flertalet citat. For att presentera
personalgruppens upplevelser pa ett representativt satt fordelades citat jamnt bland
respondenterna. Samtliga respondenter &r darfor citerade under olika avsnitt i studien, dven i

syfte att uppna en fyllig beskrivning av personalgruppens upplevda sociala verklighet.

Bryman (2011) beskriver att det foreligger risk for att data tas ur sin kontext under
kodningsprocessen, vilket i sin tur kan leda till att redovisningen av empiri blir fragmenterad.
Empiri kontrollerades darfor kontinuerligt mot transkriberat material i syfte att uppna en
representativ presentation av insamlad data. Empiri analyserades sjalvstandigt genom studiens
teoretiska referensram, utan att insamlad data paverkades av studiens teori eller personliga

varderingar.

Studiens metod visas utforligt genom att samtliga moment i tillvagagangssattet redovisas. Pa
sa satt tillats forskare att granska studien och saledes bedoma dess kvalitet. Samtidigt
formedlades studien till organisationen och deltagande respondenter i syfte att ge dem forstaelse
for den sociala miljo de arbetar inom. Pa sa satt kan de ocksa skapa en uppfattning om hur

kollegor som arbetar i samma milj6 upplever sin arbetssituation (Bryman, 2011).

Studien genomfordes i enlighet med de regler som finns for vetenskaplig forskning, vilka berdrs

narmare i avsnittet etiska reflektioner.
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5.7 Etiska reflektioner

Studien genomfordes med hénsyn till fyra etiska principer som Bryman (2011) sarskilt lyfter
fram som relevanta i samhallsvetenskaplig forskning. Dessa dar informationskravet,

samtyckeskravet, nyttjandekravet och konfidentialitetskravet.

Informationskravet innebér att forskaren informerar medverkande personer om studiens syfte
medan samtyckeskravet syftar till att respondenternas deltagande ska vara frivilligt. Dessa
principer uppfylldes genom att bade muntligt och via e-post informera kontaktperson och
respondenter i organisationen om studiens syfte, och klargdra att deltagandet var frivilligt och
att man nar som helst kunde vélja att avbryta sin medverkan. Insamlad empiri och 6vriga
uppgifter om respondenterna anvandes enbart for studiens andamal, i enlighet med
nyttjandekravet (Bryman, 2011).

Konfidentialitetskravet, som syftar till att noteringar om respondenter ska hanteras med stor
forsiktighet och skyddas fran atkomst for utomstaende, uppfylldes inledningsvis genom att
avidentifiera respondenternas svar vid transkriptionen. Da studiens urval ar begransat
presenterades respondenternas svar aktsamt. | syfte att sékerstalla att presenterad data inte gar
att harleda till en sarskild respondent redovisades saledes data samt citat utan att sarskilja de
olika respondenterna. Det var darmed ett medvetet val att forsvara for lasaren att kunna folja
svar fran respektive respondent. Samtidigt undersoks upplevelser pa gruppniva, varfor
mojligheten att folja enskilda respondenters resonemang inte fyller nagon primar funktion.
Sparade ljudfiler fran intervjuer raderades efter transkribering (Bryman, 2011).

Dubbla lojaliteter ar en problematik som kan uppstd nar en organisation studeras i en
vetenskaplig studie. Om intresset hos den organisation som studeras Kkolliderar med
universitetets riktlinjer, kan det i sin tur skapa en intressekonflikt hos den eller de som genomfor
studien. Studien genomfordes saledes med respekt for den studerade organisationen och for
studiens vetenskapliga andamal. Samtidigt visade den studerade organisationen forstaelse for

studiens vetenskapliga syfte, varfor dubbla lojaliteter inte utgjorde ett problem for studien.
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6. Resultat och analys

| syfte att forsta personalgruppens val att arbeta i organisationen presenteras och analyseras
eventuell diskrepans mellan nuvarande och onskvard arbetssituation I6pande utifran job
embeddedness. Resultatet struktureras efter job embeddedness tre begrepp lankar, matchning

och uppoffring.

Eventuell diskrepans forstas genom att redovisa vilka aspekter av arbetet som personalgruppen
ar nojd respektive missnojd med. Pa sa satt skapas forstaelse for vilka aspekter som upplevs
som viktiga i arbetet. Dessa aspekter presenteras och analyseras pa gruppniva och benamns

framdver som teman.

Personalgruppens relation till identifierade teman forstas genom kopplingar, vilka presenteras
genom begreppen lankar och matchning. Styrkan i personalgruppens kopplingar till
identifierade teman analyseras darefter. Styrkan i kopplingarna till arbetet bedéms genom vad
personalgruppen vardesatter i sitt arbete. Teman som vardesatts i arbetet forstds som
aterhallande krafter i arbetet, varfor personalgruppen indikeras ha starka kopplingar till teman

som vardesatts. Teman som inte vardesétts indikeras vara svaga kopplingar.

Slutligen analyseras kopplingarna genom begreppet uppoffring. Detta i syfte att bedéma hur
enkelt eller svart personalgruppen upplever att kopplingar till arbetet kan brytas, vilket skapar
forstaelse for deras val att arbeta i organisationen. Da uppoffring avser vad en person upplever
sig behdva ge upp vid beslut att lamna sin arbetsplats analyseras resultatet genom forskning om

frivillig uppséagning.

6.1 Lankar

Begreppet lankar i job embeddedness avser i vilken utstrdckning en individ har anknytningar
till andra méanniskor, grupper eller aktiviteter. Dessa anknytningar forstas som kopplingar.
Dessa kopplingar kan vara formella eller informella och kan exempelvis handla om relationen
till kollegor och vanner utanfor arbetet (Mitchell et al. 2001). Kopplingar tillhérande lankar
som gar att utlasa fran respondenternas svar hor till identifierade teman klienter, kollegor samt

chefer.
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6.1.1 Klienter

Relationen till klienter varderas hogt av personalgruppen. Att ges mojlighet att mota klienter i
arbetet och pa sa satt etablera kontakt med dem &r en aspekt av relationen till klienter som
vardesatts. Det behandlande arbetet som avser att stétta och folja klienternas utveckling
beskrivs ocksa som vardefullt. Att se ett lyckande i en klients 6gon beskrivs som det mest
givande med arbetet, medan en respondent lyfter fram att vara en del av processen som mest
givande:

Men det tycker jag ar att lara k&nna personerna som bor hadr och vara en del i processen,
vara med i alla de har svangarna som livet har liksom och forsoka vara ett stod i det. Sa det

ar den kontakten med klienterna.

Samtidigt beskriver en respondent att det finns aspekter av relationen med klienter som kan
vara tarande, och att det rader en frustration kring de utmaningar som arbetet och kontakten
med klienterna medfor. En sadan utmaning utgor strukturella aspekter som har en begransande
inverkan i arbetet, men som ligger bortom bade personalgruppens och organisationens direkta
kontroll:

Men Klart, slitaget 4r ju ocksa att man... att man vet att dom gar ut till intet si att
sannolikheten ar stor att dom é&r tillbaka om nagra manader. Det... det pratar vi ofta om, det
ar det storsta slitaget vi kdnner pa. Att man inte far va med i nan sorts utslussning, att dom
hér atta manaderna nu nar du ar drogfri och kommit upp dig och kanske fatt kontakt med
dina barn igen och borjat skéta dig. Vart ska vi koppla in dom atta manaderna sa att det

fortsatter pa den vagen? Det finns ju inga sana system i Sverige.

Sammantaget beskrivs relationen med klienter som nagot positivt och som bidrar till att gora
arbetet meningsfullt. Detta indikerar att personalgruppen har starka kopplingar till klienterna i
arbetet. Samtidigt upplevs det som pafrestande att se klienter misslyckas. Denna upplevelse
skulle likasa kunna vara ett resultat av en stark koppling till klienterna, varfor man kanner starkt
nar dessa far illa. Nuvarande arbetssituation vad galler klienter upplevs saledes dverensstamma

med Onskvéard arbetssituation.
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6.1.2 Kollegor

Relationen till kollegor &r en aspekt av arbetet som lyfts fram som vardefull. Kollegorna
beskrivs som arbetsplatsens styrka samtidigt som relationer kollegor sinsemellan beskrivs som
goda. Arbetskamrater beskrivs dessutom vara anledningen till att man orkar ta sig igenom en
anstrangande arbetsdag. Mentaliteten kollegor sinsemellan praglas av att man kavlar upp
armarna och arbetar tillsammans som ett team. Kollegorna beskrivs som goda ménniskor och
en framtrddande upplevelse &r en langtan efter sin arbetsgrupp. En respondent beskriver sin

arbetsgrupp pa foljande satt:

Jag tror att detta ar den basta arbetsgruppen jag haft!

Relationer med kollegor upplevs som vardefulla, vilket indikerar att de kopplingar som finns
kollegor emellan &r starka. Onskad relation med kollegor upplevs saledes 6verensstamma med

nuvarande relation.

6.1.3 Chefer

Ett aterkommande tema ar belatenheten med sin chef. Dialogen med chefer om forvantningar i
arbetet fungerar val, da en kontinuerlig dialog antingen finns eller upplevs kunna initieras utan
svarigheter. Chefer upplevs tillhandahalla véardefull feedback och lyssnar pa forslag, vilket i sin
tur utgor ett slags stod till personalgruppen. En respondent beskriver upplevelsen av sin chef:

Alltsa jag har ju alltid kant att min chef lyssnar pa mig och att vi tas pa allvar som anstallda.

Visst tidigare ledarskap har varit bristfalligt och nagot som paverkat den upplevda
arbetssituationen i negativ bemarkelse. En del av ledarskapet beskrivs aven tidigare ha
kannetecknats av franvaro, vilket har medfort svarigheter i att etablera en vardaglig och
kontinuerlig kontakt med chefer. Trots tidigare missndje understryks upplevelsen av belatenhet
med nuvarande ledarskap. Kopplingar till chefer indikeras darmed vara starka. Nuvarande

arbetssituation upplevs saledes dverensstamma med 6nskvard arbetssituation avseende chefer.
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6.2 Matchning

Begreppet matchning i job embeddedness berér hur pass vél arbetet och organisationen passar
i forhallande till ovriga aspekter i manniskors liv, vilket inkluderar upplevd trivsel med
organisationen. Trivseln avgors i sin tur framst utifran om en persons varderingar, karriarsmal
och framtidsutsikter 6verensstdmmer med arbetet och organisationens kultur. Ju mer en individ
matchar med arbetet och organisationen, desto starkare blir inb&dddningen, bade professionellt
och pa ett personligt plan (Mitchell et al. 2001). Kopplingar tillhérande matchning som gar att
utlasa fran respondenternas svar hor till temana vardegrund, atmosfar, 16n, arbetstider,

utvecklingsmojligheter, arbetsuppgifter samt tillvaratagande av yrkeskompetens.

6.2.1 Vardegrund

Ett aterkommande tema som lyfts fram ar organisationens vardegrund. Véardegrunden beskrivs
som viktig i arbetet och som ndgot som man kan identifiera sig med. Organisationens stravan
att gora det lilla extra och att arbetet inom organisationen goér skillnad beskrivs positivt. En
respondent beskriver organisationens vérdegrund som préaglad av en god manniskosyn med

betoning pa gemenskap och allas lika vérde, vilket denne sammanfattar:

Jag tycker har att alla méanniskor ar lika vérda, det sdger man ju 6verallt, men har ar det

verkligen sa.

Det faktum att organisationen &r idéburen ar dven nagot som lyfts fram som positivt och som
lockade vid val av arbetsgivare. En respondent beskriver stolthet Over att arbeta inom

organisationen och att medarbetarnas engagemang i samhallet spelar en viktig roll i arbetet:

Folk stannar for dom har ett samhallsengagemang, dom &r réda i hjartat!

Samtidigt beskrivs att tveksamhet infor anstallning radde i form av forutfattade meningar om
vad det skulle innebéra att arbeta i organisationen sett till dess véardegrund. En respondent

beskriver sina tankar infor sin anstéllning:

Men det ar klart, att tankarna slog en att det kanske inte passar mig. Jag &r inte en san som
gar till kyrkan varje sondag eller jag ber inte vid matbordet. Ska jag behdva gora det nu pa

min arbetsplats?
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Da organisationens vardegrund aterkommande beskrivs som viktig och som nagot som man
identifierar sig med, samtidigt som organisationens idéburna prégel lockade vid val av
arbetsgivare, ar matchningen med organisationens vérdegrund god. Detta indikerar att
personalgruppens koppling till organisationens vardegrund &r stark. Upplevelsen av nuvarande
arbetssituation éverensstammer saledes med 6nskvard arbetssituation avseende organisationens

vardegrund.

6.2.2 Atmosfar
Ett tema som aterkommande uppmarksammas &r arbetsplatsens atmosfar, som man ar nojd
med. En respondent beskriver sammanhallningen pa arbetsplatsen som en betydande del av sin

positiva upplevelse av atmosféren:

Sammanhallningen! Mellan boende och personal, det ar enat allting. Och kénslan av att
ingenting &r fel liksom. Man blir lyssnad pa, bade av dom som bor har och personal och
chefer.

Atmosfaren ar valkomnande och familjar, vilka ocksa anges som bidragande anledningar till
varfor personer sokte sig till organisationen. Trivselfaktorn pa arbetsplatsen beskrivs som hdg,
samtidigt som det goda klimatet inte fullt ut kompenserar for pafrestande arbetsvillkor. En
problematik rérande atmosfaren ar den volontdrsanda som upplevs pragla arbetet.
Volontérsandan beskrivs som en slags mentalitet praglad av tacksamhet i kombination med att
medarbetarna inte staller ndgra krav pa organisationen, som tas for givet och sitter i vaggarna
inom organisationen. Bristande arbetsutrymmen och arbetsredskap forekommer i arbetet i

kombination med laga krav och forvantningar, som en respondent beskriver:

Jag tror sahér att folk som har jobbat pa [...] och har jobbat lange &r sa vana vid att... eh...
nej men det kan vi inte, och det vi har inte rdd, och man kraver inget, alltsa personalen
kraver ingenting. [...] Alltsa det sitter i vaggarna pa nat sant har. Ibland finns det inte ens
gem, eller ibland finns det inte ens tippex, alltsd kommer man in pa vilket foretag som helst

sa ar det ju framme, allting sant, har ar det lite tungrott, s& kan man val siga.

| Gvrigt rader en god atmosfar i organisationen. Atmosfaren pa arbetsplatsen verkar vara en
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betydande aspekt i arbetet, vilket tyder pa att man vardesatter och trivs med relationerna till
personer man moter pa sin arbetsplats. Detta innebar i sin tur att matchningen med
organisationens atmosfar ar god, vilket indikerar att personalgruppens koppling till bade sociala
och psykologiska aspekter av atmosfaren &r stark. Nuvarande arbetssituation upplevs saledes

Overensstamma med onskvard arbetssituation avseende atmosfar.

6.2.3 Lon
Ett tema som beskrivs som viktigt i arbetet ar 16n. En respondent beskriver att det &r en aspekt

av arbetet som inte gar att bortse ifran:

Sen &r det ju sa att 16n, dven om man inte alltid ska tdnka pa pengar och ekonomi, sa ar det
ju sa att socionomyrket ar tyvarr ett underbetalt yrke och da &r det ju avgérande vart man
valjer sitt nasta steg. Och man maste ju nadgonstans kopa in sig. Det ar ju som sagt var ingen
annan som gor det. Det ar jatteviktigt med en bra 16n. Nu vet jag ju, och manga med mig,
att de har verksamheterna det &r inget vinstdrivande och det ar svart att ha hoga I6ner som

ska ligga i topp sa att det ar klart att det &r en aspekt som maste vagas in.

Samtidigt som 16n beskrivs som viktig rdder missnéje 6ver I6nenivan. Investerad tid i arbetet

anses inte vagas upp av den 16n som erbjuds, vilket en respondent uttrycker sitt missnéje 6ver:

Sa det &r ocksa det har, I6nesattningen hanger inte ihop med insatsen av tid du ar hér va,

jattetrakigt. .. jattetrakigt!

Den ekonomiska ersattningen och loneutvecklingen inom organisationen beskrivs som lag och
en rimlig I6n efterfragas. Lonen som organisationen erbjuder beskrivs dven som samre an loner

som andra organisationer som arbetar med liknande fragor erbjuder.

Ett identifierbart monster ar darmed missnoje avseende l6nen i organisationen da nedlagd tid i
arbetet inte aterspeglas i I6nen. Detta innebér att 16nen inte matchar den 6vriga livssituationen.
Dessutom upplevs inte den nuvarande I6nen matcha framtidsutsikterna vad géller 16n, vilket
indikerar att personalgruppens koppling till 16n &r svag och att nuvarande arbetssituation inte

upplevs 6verensstdamma med onskvérd arbetssituation avseende 16n.
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6.2.4 Arbetstider

En utmarkande upplevelse & missndje avseende arbetstider. Mer specifikt lyfts problematiken
med att ha ett oregelbundet arbetsschema. Upplevelsen av arbetstiderna r att helgpass och det
varierade schemat ar mycket slitsamt, och att mojligheten att arbeta dagtid och enbart vardagar

hade forbattrat trivseln avsevart. En respondent beskriver problematiken med arbetstiderna:

Man forlorar ganska mycket ledighet pa att jobba schema helt enkelt. For de som har
kontorsjobb, oftast s& har man kanske klamdagar eller ar ledig i alla fall r6da dagar, da kan
man samla pa sig lite mer ledighet [...] Jag tror det gor skillnad for ens maende och hur
utvilad du blir [...] Jag tror att i langden blir man mer trott pa det hér att jobba schema, det
tror jag faktiskt.

En respondent betonar dessutom att arbetstiderna ar avgérande for verksamhetens framgang:

Ska vi kunna fortsatta lyckas och om jag ska stanna med sa ar det absolut det som maste

andras. Kvalitativa arbetstider, dar maste dom bli konkurrenskraftiga.

Arbetet i organisationen sett till arbetstider matchar darfor inte med Ovriga aspekter av
personalgruppens liv. Det uttalade missnojet Gver arbetstider indikerar att personalgruppens
koppling till arbetstider ar svag. Upplevelsen av nuvarande arbetssituation avseende arbetstider

dverensstammer séledes inte med dnskvard arbetssituation.

6.2.5 Utvecklingsmoéjligheter

Missnoje dver organisationens utvecklingsmajligheter ar ett aterkommande tema. Upplevelsen
ar att det inte finns nagot att strava efter vad galler karriar och utvecklingsmajligheterna inom
organisationen beskrivs som nast intill obefintliga. En respondent beskriver upplevelsen av att

det inte gar att komma langre karridarmassigt inom organisationen:

Jag trivs ju jattebra som det ar, absolut, men ser inte att det gar att komma sa mycket langre

karriarsmassigt, det ser jag faktiskt inte, inte nagot som jag vet i alla fall.

Det rader bristande kunskap om vilka utvecklingsmajligheter som finns inom organisationen.

Mer avancerade tjanster inom ramen for personalgruppens arbetsomrade upplevs inte som
20



atravarda. En sadan typ av tjanst beskrivs som utsatt och dvermaktig sett till utmaningen med

att hinna med operativt arbete i kombination med arbete av mer planerande karaktar.

Upplevelsen av utvecklingsmojligheter i organisationen ar att de &r bristfalliga eller i vissa fall
obefintliga. Karriarsmal och framtidsutsikter matchar darfor inte med utvecklingsmojligheter i
organisationen. Detta indikerar att personalgruppen har en svag koppling till de
utvecklingsmojligheter som organisationen erbjuder. Nuvarande arbetssituation upplevs

saledes inte Overensstamma med 6nskvard arbetssituation avseende utvecklingsmajligheter.

6.2.6 Arbetsuppgifter
Ett framtradande tema ar missnoje 6ver arbetsuppgifternas innehall. Arbetet beskrivs innehalla
moment som inte betraktas som givande. En respondent uttrycker sin upplevelse av ett mindre

uppskattat moment i arbetet:

Jag kan ha svart for det att ga in i liksom en persons rum eller lagenhet och liksom siga att,
amen du, till en person som kanske &r mycket &ldre an mig, har levt ett halvt liv, och bara

du behdver dammsuga”.

Samtidigt beskrivs arbetsuppgifterna som varierande. Variationen lyfts fram som positiv da
omvéxlingen gor arbetet intressant, samtidigt som arbetsuppgifternas ombytlighet upplevs som
problematisk. Variationen i arbetsuppgifterna upplevs gora arbetet ostrukturerat vilket en

respondent beskriver pa foljande satt:

Jag &r lite trott pa att det &r sa hoppigt [...] Jag vill kanske kunna skriva en utvérdering och
gora det tills den ar fardig. Men det blir det aldrig pa ett sant har stalle, fér man vet aldrig

vad som hander.

Arbetet innefattar praktiska moment vilka man upplever sig &verkvalificerad for.
Arbetsuppgifter beskrivs dessutom skilja sig fran det forvantade innan anstallning. Arbetet
upplevs vara mindre behandlings- och forandringsinriktat &n forvantat. En respondent beréttar

om sin upplevelse av arbetsuppgifterna:

Jag trodde nog inte att det skulle vara sa mycket... Att vi ska vara taxichaufforer, det vet
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jag att jag under alla ar har tankt att sa mycket bil vi kér trodde jag nog inte att vi skulle

gora.

Da missndje rader over tilldelade arbetsuppgifter av praktisk karaktar & matchningen med
organisationen sett till karridarsmal, framtidsutsikter och varderingar bristande. Detta indikerar
att personalgruppens koppling till arbetsuppgifter ar svag. Upplevelsen av nuvarande
arbetssituation avseende arbetsuppgifter Overensstaimmer saledes inte med Onskvard

arbetssituation.

6.2.7 Tillvaratagande av yrkeskompetens

Ett framtradande tema avser upplevelsen om huruvida yrkeskompetens tillvaratas i arbetet.
Yrkeskompetens upplevs inte tillvaratas i arbetet da tilldelade arbetsuppgifter beskrivs som
okvalificerade. Arbetet beskrivs ocksa praglas av strikta direktiv vilket paverkar graden av
sjdlvbestimmande negativt. En respondent beskriver hur denne inte far utlopp for sin

yrkeskompetens:

Jag har anda last en akademisk utbildning och har ganska mycket teoretisk och praktisk

kompetens som jag kanner att jag inte riktigt far utlopp till att géra har.

En annan uttrycker behovet av att bli utmanad i sitt arbete och sin yrkeskompetens:

Jag har nog behov av att fa anvanda min kompetens mer an jag far, att jag blir utmanad i

det. For det blir jag inte.

Samtidigt finns upplevelsen att yrkeskompetens faktiskt tillvaratas i arbetet. Teoretisk kunskap
tillvaras samtidigt som sjélvbestdmmande upplevs i arbetet. Yrkeskompetensen tillvaratas
genom att arbetsuppgifter for utbildad respektive outbildad personal ar uppdelade samtidigt
som en upplevelse ar att nuvarande chefer tillvaratar yrkeskompetens pa ett battre sétt an vad

tidigare chefer gjorde.

Upplevelserna av huruvida yrkeskompetens tillvaratas gar darmed isar. Tillvaratagandet av
yrkeskompetens ar bade matchad och omatchad beroende av graden av upplevd trivsel med

organisationen utifran karriarsmal och framtidsutsikter. Sammanfattningsvis indikerar detta att
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styrkan i personalgruppens kopplingar till tillvaratagandet av yrkeskompetens varierar, varfor
kopplingarna sdledes bade ar svaga och starka. Upplevelsen av nuvarande arbetssituation
overensstammer saledes till viss del med 6nskvard arbetssituation avseende tillvaratagande av

yrkeskompetens.

6.3 Uppoffring

Begreppet uppoffring kdnnetecknas av vad en individ upplever sig behdva ge upp for att lamna
sin arbetsplats, det vill sdga hur enkelt denne upplever att kopplingar till olika aspekter av
arbetet, kan brytas. Uppoffring kan handla om bade materiella och psykologiska aspekter av
jobbet, som exempelvis arbetsférmaner, kollegor och atravarda projekt (Mitchell et al. 2001).
Identifierade teman analyseras nedan genom begreppet uppoffring, fortsatt med utgangspunkt i
begreppen lankar och matchning, samt genom tidigare forskning om frivillig uppsagning.

6.3.1 Lankar

Begreppet lankar berdér som tidigare namnts kopplingar till manniskor, grupper och aktiviteter
och kan avse bade sociala, psykologiska och ekonomiska aspekter. De teman som i studien
beddms hora till begreppet lankar &r klienter, kollegor och chefer. Som tidigare indikerats har
personalgruppen starka kopplingar till dessa teman. Mitchell et al. (2001) beskriver att starka
kopplingar upplevs som svara att bryta, varfor det i detta avseende kan innebéara en stor upplevd

uppoffring for personalgruppen att lamna organisationen.

Forskning om icke-vinstdrivande organisationer visar att medarbetare som har en god relation
till sina kollegor ar mer benagna att stanna kvar pa sin arbetsplats an personer som har en dalig
relation till sina kollegor (Alexander et al. 1998). Vidare visar forskning att socialt stod, vilket
kan innefatta interaktioner i stottande form mellan en medarbetare och dennes chef eller
kollega, kan ha en positiv inverkan pa en medarbetares vilja att stanna pa arbetsplatsen (Kim &
Stoner, 2008). Goda relationer till manniskor pa arbetsplatsen kan saledes gora en person mer
bendgen att stanna i sitt arbete, vilket gar i linje med studiens resultat avseende lankar samt
Mitchells et al. (2001) pastaende att starka kopplingar till personer pa en arbetsplats kan fungera

som aterhallande krafter som haller individer kvar i organisationer.
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6.3.2 Matchning

Begreppet matchning berér som tidigare ndmnts huruvida arbetet och organisationen passar in
i en persons oOvriga liv, sett till upplevd trivsel utifran om vérderingar, karriarmal och
framtidsutsikter éverensstammer med organisationen och dess kultur (Mitchell et al. 2001). De
teman som i studien beddms hora till begreppet matchning ar vardegrund, atmosfar, 16n,
arbetstider, utvecklingsmojligheter, arbetsuppgifter och tillvaratagande av yrkeskompetens,
vilka personalgruppen tidigare indikerats ha varierande starka kopplingar till.

Personalgruppens koppling till organisationens vérdegrund indikeras vara en stark. Valet att
lamna organisationen skulle saledes kunna utgéra en stor upplevd uppoffring av
organisationens vardegrund. Fynd av Kim & Lee (2007) gar i linje med Mitchells et al. (2001)
forskning, da man fann att personer som arbetar i icke-vinstdrivande organisationer ofta kanner
starkt for organisationens mission och att missionen aven kan verka som en dragningskraft for
att attrahera och behalla medarbetare i organisationen. Forfattarna beskriver emellertid att en
organisations mission inte nodvandigtvis ar tillracklig for att halla kvar medarbetare i
organisationen, da andra faktorer som anstallningsvillkor kan Gverskugga medarbetarnas
tillgivenhet till missionen. Detta aterfinns i studien da analysen indikerar att personalgruppen
har en stark koppling till organisationens vardegrund samtidigt som missndje éver radande
arbetsvillkor upplevs. Den starka kopplingen till organisationens vardegrund skulle saledes
kunna overskuggas av andra faktorer dar det rader missnoje, varfor valet att lamna
organisationen for personalgruppen inte ndédvandigtvis hindras av en stor upplevd uppoffring

av organisationens vardegrund (Kim & Lee, 2007; Mitchell et al. 2001).

Atmosfaren pa arbetsplatsen ar ett tema som vardesétts, vilket indikerar att personalgruppens
koppling till atmosfaren ar stark. Da personer som arbetar pa en arbetsplats dr en del av den
atmosfar som rader, kan atmosfaren bli paverkad av de goda relationerna som personalgruppen
anser sig ha med klienter, kollegor och chefer. Samtidigt lyfts en problematik fram med en
upplevd volontarsanda som sitter i vdggarna i organisationen som har en begrénsande inverkan
i arbetet, exempelvis genom begransade arbetsutrymmen och lagt stillda krav fran
personalgruppen. Mentaliteten innebar att medarbetarna ska k&nna tacksamhet och vara ndjda
med sin arbetssituation, vilket skulle kunna vara ett resultat av att de praglas av organisationens
vardegrund. Detta da organisationen arbetar for att hjdlpa utsatta individer i samhallet, vilket

enligt Kim & Lee (2007) ar typiskt for idéburna och icke-vinstdrivande organisationer. Kanske
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upplever respondenterna att det gar emot bade egna varderingar och organisationens
vardegrund att fora fram upplevda problem med arbetssituationen, da andra personer i samhéllet
lever under samre villkor. Den upplevda volontarsandan verkar emellertid Gvervégas av
personalgruppens starka koppling till atmosfaren, varfor en uppoffring av atmosfaren skulle

kunna upplevas som stor och saledes vara svar att ge upp.

Det rader missnoje med 16n och arbetstider. Arbetstider beskrivs som obekvama och tarande,
samtidigt som arbetstiderna beskrivs som en potentiell anledning till att Idmna organisationen.
Da analysen indikerar att personalgruppens koppling till 16n och arbetstider ar svag skulle en
uppoffring av dessa troligtvis inte upplevas vara alltfor stor, vilket gar i linje med Stremmels
(1991) forskning om icke-vinstdrivande organisationer som pavisar ett samband mellan
missndje over 16n och frivillig uppsagning. Aven Dicke (2002) beskriver hart arbete i
kombination med otillfredsstallande arbetsvillkor som orsaker till svarigheter med att attrahera

och behalla personal.

Utvecklingsmojligheterna inom organisationen beskrivs som sma, vilket det upplevs missnoje
over. Detta indikerar att personalgruppens koppling till utvecklingsmojligheter ar svag. | och
med att utvecklingsmojligheter inte fungerar som aterhallande krafter i arbetet kan darmed en
uppoffring av dessa kopplingar upplevas som liten (Mitchell et al. 2001). Alexander et al.
(1998) understryker dessutom bristande karridrutveckling som en bidragande faktor till varfor
medarbetare sager upp sig fran icke-vinstdrivande verksamheter. Denna forskning och studiens

resultat &r i detta avseende saledes forenliga.

Personalgruppens kopplingar till tillvaratagandet av yrkeskompetens indikeras vara av mer
varierande karaktér, vilket foranleder att graden av upplevd uppoffring inom detta tema
formodligen varierar. Det rader delade upplevelser om graden av sjalvbestammande i arbetet,
vilket skulle kunna paverka upplevelsen av tillvaratagen yrkeskompetens. Forskning visar att
sjalvbestammande i arbetet har en positiv inverkan pa socialarbetares vilja att stanna kvar i
arbetet, medan bristande sjalvbestammande samspelar negativt med att sdga upp sig (Kim &
Stoner, 2008). De som upplever att yrkeskompetens tillvaras kan darfor tankas vara mer

sannolika att stanna i arbetet &n de som upplever att tillvaratagandet av yrkeskompetens brister.

Skillnader i upplevelser av graden av tillvaratagen yrkeskompetens kan ha sin grund i olika
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forvantningar. Diskrepans mellan de foérestaliningar som socialarbetare skapar under sin
utbildning i jamforelse med deras faktiska arbetssituation kan exempelvis leda till inre
konflikter. Olikheter i forvantningar pa socialarbetare kan dessutom bidra till samre valmaende
bland socialarbetare, vilket kan uppsta om olika samhallsaktorer, andra yrkesutévare och

brukare har skilda forvantningar pa yrkesrollen for socialarbetare (Graham & Shier, 2014).

Forskning visar dven att socialarbetare forvantas uppna goda resultat utifran daliga arbetsvillkor
och knappa finansiella resurser, vilket i sin tur skapar uppgivenhet och frustration bland
socialarbetare (Graham & Shier, 2014). Forvantningar pa att uppna resultat i arbetet i
kombination med upplevelsen av att yrkeskompetens inte tillvaratas kan darfor tankas medfora
svarigheter for personalgruppen att utfora sitt arbete. Ytterligare aspekter av arbetet som kan
skapa frustration, och som aven har lyfts som en problematik hos personalgruppen, ar delar av
arbetet som ar beroende av utomstdende parter. Dessa kan berora riktlinjer fran myndigheter

eller strukturer i samhé&llet som dessutom ligger bortom personalgruppens direkta kontroll.

En tankbar forklaring till att upplevelsen av tillvaratagen yrkeskompetens gar isar, skulle dven
kunna vara personalgruppens arbetsuppgifter.  Arbetsuppgifterna  upplevs som
otillfredsstallande och anses inte dverensstdamma med upplevd kompetens. Personalgruppens
koppling till arbetsuppgifter indikeras darfor vara svag, varfor forlusten av arbetsuppgifter kan

utgéra en liten upplevd uppoffring for personalgruppen (Mitchell et al. 2001).

Tidigare forskning inom omradet for matchning visar att matchning spelar en avgorande roll
vid frivillig uppségning. Individer som matchar sémre med en organisation ar till exempel mer
benagna att sluta efter 20 manader i arbetet an vad individer som matchar bra med en
organisation ar (O'Reilly et al. 1991). Detta gar i linje med Mitchells et al. (2001) forskning
som visar att svaga kopplingar inom de tre begreppen, exempelvis matchning, upplevs som
enklare att ge upp an starka kopplingar, varfor de inte fungerar som aterhallande krafter i

arbetet.

6.4 Inbaddning

Sammanfattningsvis ar personalgruppens kopplingar till samtliga teman under begreppet

lankar starka, varfor de fungerar som starkt aterhallande krafter i arbetet. Styrkan i kopplingar
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till teman som innefattas under begreppet matchning varierar. Personalgruppen framstar darfor
som inbaddad i arbetet avseende kopplingar till ménniskor. Personalgruppen framstar daremot
inte som lika starkt inbaddad avseende kopplingar till organisatoriskt klimat och arbetsvillkor.
Personalgruppen framstar darmed vara inbaddad interpersonellt, men inte lika starkt

organisatoriskt.

Starkare inbaddning minskar sannolikheten for frivillig uppsagning medan svagare inbaddning
okar sannolikheten for frivillig uppsagning (Rubenstein et al. 2017). Da graden av inbaddning
framstar som hog interpersonellt och svagare organisatoriskt hos personalgruppen &r det saledes

svart att bedoma hur sannolik personalgruppen &r att sluta i arbetet.
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7. Slutsatser och diskussion

Studien syftar till att skapa forstaelse for hur idéburna organisationer kan arbeta med att behalla
personal, vilket besvaras genom studiens tva fragestallningar. Studiens forsta fragestéllning
beror den eventuella diskrepansen personalgruppen i organisationen upplever mellan
nuvarande och onskvéard arbetssituation. Tio teman kan urskiljas som betydande. Samtliga
teman har presenterats och analyserats genom job embeddedness. Dessa teman &r klienter,
kollegor, chefer, vérdegrund, atmosfar, 16n, arbetsuppgifter, arbetstider, tillvaratagande av
yrkeskompetens och utvecklingsmojligheter. Klienter, kollegor, chefer, vérdegrund och
atmosfar upplevs som omraden man ar n6jd med och dér rader saledes ingen diskrepans mellan
onskvard och upplevd arbetssituation. Vad galler 16n, arbetsuppgifter, arbetstider, och
utvecklingsmojligheter rader daremot diskrepans da man inte upplever att omradena motsvarar
onskvard arbetssituation. Upplevelsen av huruvida yrkeskompetens tillvaratas gar isar, varfor
temat till viss del innefattar diskrepans.

Studiens andra fragestallning avser hur medarbetarnas val att arbeta inom organisationen kan
forstas genom job embeddedness. Graden av inbaddning varierar hos personalgruppen, dar
inbaddningen framstar som stark avseende kopplingar till manniskor medan inb&ddningen inte
framstar som lika stark avseende kopplingar till organisatoriskt klimat och arbetsvillkor. De
starkast aterhallande krafterna i arbetet kan darfor avse kopplingar till manniskor, varfor en
forklaring till medarbetarnas val att arbeta inom organisationen kan vara befintliga
arbetsrelaterade relationer.

Rubenstein et al. (2017) finner att inbaddning i arbetet samspelar med frivillig uppsagning pa
sa satt att hogre grad av inbaddning minskar sannolikheten for méanniskor att lamna sina
arbeten. Den noterade varierande graden av inbaddning hos personalgruppen kan darfor tolkas
pa flera satt. En tolkning skulle kunna vara att personalgruppen &r svagt benagen att lamna
arbetsplatsen sett till den indikerade hdga graden av inbaddning avseende relationer. En annan
att personalgruppen ar starkt bendgen att Iamna arbetsplatsen pa grund av den indikerade lagre
graden av inbaddning avseende organisatoriskt klimat och arbetsvillkor. Men ar det mojligt att

gora avgora vilka aspekter av arbetet som véger tyngst vid bibehallandet av personal?

Slutsatsen for studien ar att flertalet faktorer i arbetet kan ha en avgorande betydelse i arbetet
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med att behalla personal i idéburna organisationer. Specifikt framstar tio teman som vésentliga
I detta arbete. Teman som ror kopplingar till manniskor indikeras vara sarskilt betydande, varfor
relationer till manniskor kan vara en dvervdagande anledning till varfor méanniskor valjer att
stanna kvar inom organisationer. Relationer till ménniskor skulle darfér kunna upplevas som
den storsta av arbetsrelaterade forluster om medarbetare lamnar sin arbetsplats. Trots att
missndje Gver en majoritet av 6vriga teman rader kan starka kopplingar till manniskor saledes

vara tillrackliga for att medarbetare ska vilja stanna kvar i organisationer.

Forskning inom omradet ar forenlig med studiens slutsats. Kim & Stoner (2008) beskriver
exempelvis att socialt stod fran manniskor pa arbetsplatsen samspelar negativt med att saga upp
sig bland socialarbetare, vilket understryker vikten av goda relationer pa arbetsplatser.
Aven Alexander et al. (1998) betonar betydelsen av relationer bland kollegor. Mer specifikt
beskrivs belatenhet med kollegor som en bidragande orsak till varfér manniskor stannar i sitt

arbete inom icke-vinstdrivande organisationer.

Organisatoriska aspekter som exempelvis 16n och utvecklingsmdjligheter ar teman som har
framkommit som bristfélliga enligt personalgruppen, varfér dessa aspekter ar betydande vid
bibehdllandet av personal. Detta overensstimmer med forskning om icke-vinstdrivande
organisationer som visar att personer som dar missnojda med sina utvecklingsmojligheter och
I6n i arbetet ar mer benégna att sluta (Alexander et al. 1998; Stremmel, 1991). Trots radande
missndje arbetar samtliga respondenter kvar inom organisationen. Detta indikerar att missnoje
over 16n och utvecklingsmgjligheter kan vara betydande, men inte nddvandigtvis avgdrande,

for att sluta i arbetet.

Idéburna organisationers proaktiva arbete med att behalla personal bor saledes med fordel vara
inriktat mot organisatoriska aspekter samt arbetsvillkor som 16n, arbetsuppgifter och arbetstider
samt utvecklingsmdjligheter och tillvaratagande av yrkeskompetens. Samtidigt ar
uppratthallandet av medarbetares befintliga starka kopplingar, som exempelvis avseende
relationer, nagot som inte bor negligeras da dessa kan verka som aterhallande krafter som haller

personal kvar i organisationer.

Studiens resultat indikerar att personalgruppen ar mer inbaddad sett till vissa teman &n andra.

Kan svaret ligga i de starka relationerna mellan manniskorna i organisationen eller gar det att
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harleda till organisationens arbete med att behalla personal? En intressant aspekt vid forstaelsen
av manniskors inbaddning i arbetet, och som job embeddedness inte ger nagot definitivt svar
pd, avser huruvida manniskors kopplingar gar att paverka. Mer specifikt om, och i sa fall hur,
organisationer kan arbeta for att starka manniskors kopplingar och saledes inbaddning. Med
andra ord, pa vilket sétt utgor organisationers arbete med att behalla personal en avgorande roll
for manniskors kopplingar och inbaddning enligt job embeddedness? Gar det dver huvud taget
att arbeta aktivt med inbaddning eller dr det nagot sker utom manniskors direkta kontroll?

Kopplingar till ménniskor, grupper och aktiviteter som Mitchell et al. (2011) benamner lankar
kan exempelvis vara sociala och psykologiska. Kopplingar av sadant slag grundar sig i ett
samspel mellan manniskor och kan vara bade formella och informella, varfor de for
organisationer kan vara svara att uppfatta och rada 6ver. Organisationers mojlighet att paverka
medarbetares interaktioner i arbetet i syfte att starka medarbetares kopplingar till méanniskor,
grupper och aktiviteter kan saledes diskuteras. Konkreta sociala aktiviteter som exempelvis
teambuilding och kick-offs som anordnas av organisationer kan skapa forutsattningar for
medarbetare att interagera med varandra, men hur stor &r egentligen organisationers inverkan

pa styrkan i medarbetares relationer till manniskor och aktiviteter i arbetet?

Vidare kan medarbetares upplevda trivsel i organisationer variera beroende pa hur vél aspekter
av arbetet matchar 6vriga livet (Mitchell et al. 2001). O’Reilly et al. (1991) beskriver att
personer som har en dalig matchning med sin organisation & mer benagna att sluta efter 20
manaders arbete, &n manniskor som har en bra matchning med sin organisation. Medan
exempelvis karriarmal och framtidsutsikter ar nagot som organisationer kan tankas arbeta med
pa ett konkret plan i syfte att fa medarbetare att matcha med organisationen, ar kanske
medarbetares inre varderingar svarare att paverka. Samtidigt kan det tankas vara problematiskt
for organisationer att anpassa sin vardegrund efter sina medarbetare. For att som organisation
sékerstélla att medarbetare sympatiserar med organisationens vérdegrund, vilket kan ses som
en del i arbetet med att behalla personal, bor kanske tyngdpunkten av insatser snarare ligga i
rekryteringsprocessen. Genom en val uttdnkt rekryteringsprocess kan organisationer finna
personer som identifierar sig med vardegrunden, vilket enligt bade Mitchell et al. (2001) och
O’Reilly et al. (1991) i forlangningen kan vara en bidragande faktor till varfér ménniskor véljer

att stanna i en organisation.
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En annan aspekt avser vilka konsekvenser forutsattningarna som en idéburen verksamhet har i
arbetet att behalla personal medfor. Ar det tillrackligt att forlita sig pa att manniskor kommer
att stanna i sina arbeten tack vare det hdgre syftet eller medarbetares samhallsengagemang?
Kan medarbetares tillgivenhet till en organisations mission éverskugga omstandigheter i arbetet
som det rader missnoje over (Kim & Lee, 2007), och slutligen leda till att sddana utmaningar

lamnas utan vidtagna atgarder?

Personalen har sedan lange beskrivits som en organisations viktigaste resurs. FOr organisationer
som delar denna uppfattning kan det antas vara avgérande att ha en fungerande
kompetensforsorjningsprocess, da det innefattar att aktivt arbeta med att behalla personal.
Studiens resultat indikerar emellertid att det finns aspekter av arbetet inom den idéburna
organisationen som medarbetarna upplever missndje 6ver. Finns det saledes en mojlighet att
organisationen, och kanske aven andra organisationer med liknande forutsattningar, inte fullt
arbetar strategiskt med att behalla personal? Kan det finnas fordelar aven for idéburna
organisationer med att anamma en mer strategisk kompetensférsorjning i syfte att behalla
personal, genom att betrakta personalen som en potentiell aktor till storre organisatorisk
framgang? Kan job embeddedness, utdver att teorin behandlar grad av inbaddning, betraktas
som ett medel for att kunna identifiera potentiella forbattringsomraden i arbetet med att behalla
personal for att underlatta detta arbete?

Forutsattningarna for idéburna organisationer att arbeta med att behalla personal kan, utéver
organisatoriska forutsattningar, dven tankas paverkas av samhallsstrukturer. Direktiv och
uppdrag fran myndigheter kan begréansa exempelvis till viss del organisationers valmojligheter
att strukturera arbetsséatt och framférallt villkoren for arbetet. Hur kan en organisation som slits
mellan myndigheters riktlinjer och medarbetares behov ges tillrdckliga forutsattningar for att

kunna arbeta med att behalla personal pa ett framgangsrikt vis?

Studiens resultat kan vara av varde for idéburna organisationer med liknande forutsattningar
samt andra typer av organisationer som star infor liknande utmaningar. Studien skulle aven
kunna gagna verksamheter som vill skapa forstaelse for varfér manniskor stannar kvar i sina

arbeten samt vilka faktorer som kan vara betydelsefulla i arbetet med att behalla personal.

Studien undersoker inbaddning hos socialarbetare. De forhallanden som socialarbetare arbetar
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under behover inte nddvandigtvis likna andra yrkesgruppers, vilket skulle kunna innebara att
socialarbetare vardesatter andra aspekter av arbetet &n personer som arbetar i andra yrken. Ett
forslag till vidare forskning skulle darfor kunna behandla inbaddning hos andra yrkesgrupper.
Den organisation som studien undersoker &r idéburen, vilket tidigare ndmnts medfor sarskilda
organisatoriska forutsattningar. Vidare forskning inom job embeddedness skulle darfér med
fordel kunna inriktas mot organisationer med andra organisatoriska forutsattningar, exempelvis

inom den vinstdrivande sektorn.
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