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The aim of this qualitative study was to examine what factors that affect Swedish social
workers motivation and job satisfaction, and which strategies the managers use to keep
current employees. It also examines how managers in social services work with, and consider
themselves being able to affect, social workers’ motivation and job satisfaction. We also
wanted to find out which particular presumptions, obstacles and opportunities of improvement
that exist in becoming a more attractive employer. The empirical research, consisting of
interviews with six managers from one municipality in the south of Sweden, was analyzed
from the Human Resource perspective, Maslow's hierarchy of needs and Herzbergs
motivation- hygiene theory. The conclusion of this study was that social workers are very
fond of their work. The main sources of motivation were the feeling of helping people, the
challenge the work provides and that the social services are very humane and caring of their
employees. Another conclusion was that factors affecting job satisfaction were mainly
extrinsic, such as leadership, salary and benefits. The results showed that the factors reducing
motivation and job satisfaction among social workers are the generally negative image of the
work performed, the lack of chances for advancement and the financial conditions. We have
also found out some strategies in order to keep current employees; education, horizontal

advancement and terms of employment.
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Forord

Vi vill borja med och tacka alla Er som stallt upp for intervju, utan Er hade inte var studie
varit mojlig att genomfora. Vi vill dgna ett stort tack till var handledare Claes Levin, tack for
din végledning genom denna uppsats och for kloka rad och tankar. Slutligen vill vi rikta ett
tack till Gustav Hanberger & Kristin Olsman for teknisk support samt Petra Silfver och Elin

Andersson for spraklig radgivning.

Vi ar valdigt glada Gver att vi har fatt mojligheten att géra denna studie da vi funnit arbetet

och resultatet mycket intressant. Vi har upplevt att vara informanter har valt att medverka i

var studie for att den fyller ett syfte dven for deltagarna och att de har ként att detta var en
viktig studie att fa bidra till.

Stort tack!

Lund maj 2011



1. Inledning

1.1 Problemformulering

Socialtjansten ar den framsta arbetsgivaren for socionomer (Bergmark 2008). Samtidigt ar
var uppfattning som blivande socionomer att det & fa som har som mal att arbeta inom
socialforvaltningen utan vi tror istéllet att det & manga som ser det som ett nédvandigt forsta
arbete. Var uppfattning ar aven att det finns en negativ bild av att arbeta inom
socialforvaltningen som innebar hog arbetsbelastning, laga léner, byrakratisk atmosfar,

begransat handlingsutrymme och missnoje bland bade klienter och socialsekreterare.
Papadaki & Papadaki (2006, sid.482) gor féljande definition av en typisk socialarbetare:

A social worker is someone who is over-worked, with no time, encouragement or

management structure for much work other than first-aid with individual clients.

I slutet av socionomutbildningen har vi dock kommit mer i kontakt med socialforvaltningen
pa olika satt och en mer positiv bild har borjat urskiljas. Jonsson (2005) menar att arbete med
manniskor &r tillfredsstallande och att socialarbetare blir motiverade av att hjélpa och stétta
klienter. Aven internationella studier har gett liknande resultat. Balloch, Pahl och McLean
(1998) uttryckte i sin studie att det vore rimligt att anta att otillfredsstéllelsen bland
socialarbetare dr hog med tanke pa de begransade resurser, hoga krav och lagavlonade arbeten
som omger socialsekreterare. Resultatet av deras studie visade dock pa det motsatta. Aven
Papadaki & Papadaki (2006) har i sin studie kommit fram till att socialarbetare k&nner en hdg

tillfredsstéallelse till sitt arbete.

Vi tycker att detta &r ett mycket intressant fenomen att undersoka vidare. Hur kommer det sig
att socialsekreterare trivs sa bra trots de negativa aspekterna av deras arbete? Inom privata
foretag ar ofta bra 16n och férmaner en stark morot till varfér man bérjar och sedan stannar
kvar pa en arbetsplats. Detta ar verktyg som knappt existerar inom socialférvaltningen. Vad éar
det da som gor att man vill arbeta kvar? Vilka vérden ar det som lockar? Hur kommer det sig
att man kan trivas pa en arbetsplats som ar uppbyggd runt manniskors svarigheter och

problem?



Nar vi inledningsvis borjade var insamling av tidigare forskning pa offentlig forvaltning sa
upplevde vi att studier rérande motivation och arbetstillfredsstallelsen framst visade pa
negativa resultat eller helt utgick fran ett klientperspektiv. Antingen visade studierna att
personalen ar omotiverade och kanner hog grad av stress och utbrandhet eller sa visade de hur
man arbetar med att 6ka klienterna delaktighet och motivation. Vi stallde oss da fragan hur
man inom socialforvaltningen arbetar for att motivera och tillfredsstélla personalen i syfte att

behalla personal samt for att bli en mer attraktiv arbetsgivare.

Enligt var mening &r en attraktiv arbetsgivare ndgon som bade lockar nya och behaller
befintliga medarbetare. Vi har funnit studier gjorda pa privata foretag dar man har identifierat
vilka forutsattningar som medarbetare vill fa uppfyllda for att en arbetsplats ska anses som
attraktiv. Det ska bli intressant att se hur dessa resultat anvands inom offentlig férvaltning
samt vilka andra varden som &r av betydelse. Vi upplever att vi sjdlva tillhdr en mer krésen
generation dar fler och fler staller allt hogre krav pa sina arbetsgivare, vill kanna
tillfredsstéllelse och motivation i sitt arbete och ha mojligheter till karriar och personlig

utveckling.

1.2 Syfte och fragestallningar

Med bakgrund av ovanstaende resonemang ar syftet med var studie att undersoka hur chefer
inom socialforvaltningen resonerar runt, och anser sig kunna paverka, socialsekreterares
arbetstillfredsstallelse och motivation. Vi vill &ven undersoka vilka sarskilda forutsattningar
och hinder som finns for att socialférvaltningen skulle kunna blir en mer attraktiv

arbetsgivare.

Vi har utgatt fran foljande fragestallningar i var studie:

e Vilka faktorer upplever chefer paverkar socialsekreterares arbetstillfredsstéllelse och
motivation?

e Hur arbetar man som chef inom socialférvaltningen for att uppratthalla och 6ka
personalens arbetstillfredsstéllelse och motivation?

e Vilka strategier har man som chef inom socialférvaltningen for att behalla och
uppmuntra befintliga medarbetare?

o Vilka sérskilda forutsattningar, mojligheter och hinder finns for att socialforvaltningen

ska vara en mer attraktiv arbetsgivare?
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1.3 Begreppsfortydligande

Socialforvaltningen — avser det som i dagligt tal vanligen bendmns som ”socialtjdnsten” och
inbegriper kommunal verksamhet for socialt utsatta personer i samhallet. Exempel pa
verksamheter inom socialforvaltningen ar forsorjningsfragor, individ och familjeomsorg,
flyktingmottagning, missbruksvard och insatser for psykiskt funktionshindrade.
Socialforvaltningen arbetar pa uppdrag av kommunens socialnamnd. Arbetsuppgifterna

regleras bland annat genom socialtjénstlagen.

Socialsekreterare — &r utbildade socionomer som arbetar inom socialforvaltningen med olika
typer av utrednings-, bedémnings- och behandlingsarbete. Socialsekreterare kan ha olika

titlar, exempelvis handlaggare, utredare eller socialarbetare.

Socialarbetare — ar ett vidare begrepp som omfattar personer med socionomutbildning som
arbetar med socialt arbete i olika former. | var uppsats likstaller vi socialarbetare med

socialsekreterare och bada begreppen kommer att forekomma i var uppsats.

2. Metod

2.1 Kvalitativ metod

For att besvara syftet och fragestallningar har vi valt att anvanda oss av kvalitativ metod som
idag ar en sjalvklar del av samhéllsvetenskaplig forskning och som &r ett bra satt for att
generera ny forskning (Aspers 2007). Med den kvalitativa metoden kan man na kunskap om
andra samband och dimensioner i manniskors vérld som kan vara svaratkomliga med den
kvantitativa metoden (Svensson & Starrin 1994). Kvalitativ. metod &r ocksa mindre
begransande i jamforelse med den kvantitativa och ar bade mer djupsint och vidsynt.
Malsattningen med kvalitativa intervjuer &r, enligt Svensson och Starrin, att identifiera
variationer, strukturer och/eller processer i pa forhand identifierade foreteelser, egenskaper
eller innebdrder (ibid.). Intresset, syftet, med forskningen eller analysen &r att upptacka vad
det egentligen & som hander och sker snarare an att fastsla omfattningen av en sarskild

foreteelse (Svensson & Starrin 1996).



Vi har valt att anvanda oss av semistrukturerade intervjuer som vi baserat pa en intervjuguide
(se bilaga 2) och ddrmed genererar svar som ar jamforbara (May 2001). | semistrukturerade
intervjuer ar det vanligt med specificerade fragor som ger intervjuaren utrymme till att
fordjupa svaren. Aven om utrymme finns for férdjupade svar sa begransas att samtalet I6per
helt fritt som fokuserade intervjuerna har en tendens till att gora (ibid.). For att kunna uppna
Oppenhet och flexibilitet i intervjuerna, samtidigt som att vissa begrénsningar och fokusering
av fragestallningar ar nodvandiga, har vi utformat en intervjuguide som ar var utgangspunkt i
intervjuerna (Svensson & Starrin 1996). Genom intervjuguiden vill vi tydliggora en riktning
for intervjufragorna, utan att styra svaren, genom tematiseringar och intressanta
problemstallningar. Denna intervjuteknik har méjliggjort att vi har kunnat anpassa vara fragor

utifran resonemang som tidigare respondenter har framfort.

2.2 Metodens fortjanster och begransningar

Begrénsningar med den kvalitativa metoden &r att den tvingar oss till ett mindre antal
informanter. Med en kvantitativ metod ar det troligt att vi hade kunnat grunda var analys pa
en betydligt storre population som hade gett en storre tillforlitlighet. Trots dessa
begransningar anser vi anda att fordelarna har vagt tyngre i var undersokning da den
kvalitativa metoden har gett oss en mer djupgaende forstaelse for samband och foreteelser
mellan organisatoriska forutsattningar och personalens individuella behov. Vi ansag det
angelaget att personligen traffa de chefer vars information och asikter utgér grunden for var
analys. Vi ville vara dppna for alla tankbara aspekter av vart forskningsomrade och vill darfor

inte styra svaren genom pa forhand fastslagna fragor som en enkét innebaér.

Fordelen med semistrukturerade intervjuer ar att det ger intervjuaren en viss flexibilitet att
fordjupa svaren samt ger mojlighet for intervjuaren att stalla foljdfragor. Det ger ocksa
mojlighet till en dialog med informanten dar han/hon kan besvara fragorna utifran egna
termer (May 2001). Begransningar med semistrukturerade intervjuer for var studie ar att vi
genom att pa forhand gora avgransningar i begrepp eller tema som vi anser relevanta har
missat perspektiv som vi borde haft med i intervjun. Det finns en risk att man genom
semistrukturerade intervjuerna gar miste om betydande strukturer i organisationen som

paverkar huruvida socialforvaltningen &r attraktiv arbetsplats vilket vi ar medvetna om (ibid.).



2.3 Metodens tillforlitlighet

N&r man talar om forskningsresultatens reliabilitet talar man om huruvida resultatet kan
reproduceras av andra personer vid andra tillfallen (Kvale 2009). Oberoende av vem som
utfor en intervju sa skall resultatet bli detsamma (ibid.). Jonson (2010) beskriver reliabilitet
som sjalva precisionen i matverktygen. Reliabiliteten i var undersokning kan tolkas som
relativt 1ag. Beroende pa vem som intervjuar, vem som intervjuas samt i vilken kommun

studien genomfors kommer svaren majligen att skilja sig at.

Vi har i denna studie valt att anvanda oss av bandspelare under vara intervjuer for att kunna
transkribera och koda intervjuerna i efterhand for att oka tillforlitligheten och férhindra
feltolkningar (May 2001). En stor fordel med bandspelare &r att det ger intervjuaren mojlighet
till att iaktta kroppssprak och tolkningar hos den intervjuade. Det ger ocksa fordelar vid
analysen da intervjuaren kan dela in intervjuerna i avsnitt utifran de teman som ar av intresse
(ibid.). Under intervjuerna har en av oss varit huvudansvarig intervjuare och den andra har
varit aterhallsamt delaktig for att istallet kunna iaktta och fanga upp losa tradar. Detta tror vi
har gjort vara intervjuer mer sammanhangande samt mojliggjort att vi kunnat fanga upp fler

intressanta perspektiv och aspekter.

Definitionen av validitet & om en metod undersoker det den pastas undersoka eller om den
undersoker vad den ar avsedd att undersoka (Jonson 2010; Kvale 2009). | var uppsats har vi
okat validiteten genom att ingaende beskriva och motivera datainsamling, urvalsprocess och

teorival.

2.4 Urval

Vi har intervjuat tre verksamhetschefer och tre enhetschefer inom socialforvaltningen i en
kommun i sodra Sverige. Vi valde att utgd fran att intervjua chefer eftersom att vi var
intresserade av att undersoka vilka moéjligheter man har som chef inom socialférvaltningen for
att stirka personalens motivation och arbetstillfredsstéllelse. Till en bérjan hade vi en tanke
om att dven intervjua socialsekreterare men bestamde oss sedan for att fokusera pa ett
arbetsledarperspektiv och begrénsade oss darfor till att endast intervjua chefer. Vi har valt att
avgransa oss till att intervjua chefer fran en kommun eftersom att vi tankte att det kunde

underlétta analysen av svaren om cheferna arbetade efter samma politiska och ekonomiska
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mal som styrmedel fér organisationen. Cheferna som vi valde att intervjua representerar de tre
verksamhetsomraden som finns inom socialférvaltningen i vald kommun. De tre
verksamhetscheferna ansvarar saledes for varsitt verksamhetsomrade med ett flertal
enhetschefer som i sin tur leder socialsekreterare. Enhetscheferna arbetar narmare

socialsekreterarna och darfor kdndes det viktigt att intervjua dem.

I inledningsskedet av vart uppsatsarbete kontaktade vi socialnamndens sekreterare i den valda
kommunen och fick en organisationskarta Over socialférvaltningen. Fran denna
organisationskarta valde vi sedan vara informanter. Vi bérjade med att kontakta de tre
verksamhetscheferna via telefon och bokade in intervjuer med samtliga. Darefter tog vi
kontakt med enhetscheferna, tva via telefon och en via mail. Enhetscheferna som kontaktades
via telefon kom vi i kontakt med genom en av verksamhetscheferna. Den tredje enhetschefen
ar chef for forsorjningsstdd och det var av den anledningen vi valde att kontakta denne. Vi

gjorde foljaktligen delvis ett strategiskt urval (May 2001).

Konsfordelningen mellan vara informanter ar ojamn da vi har intervjuat fyra kvinnor och tva
man. Vi tror inte att detta & nagot som har paverkat var studie men vi ar medvetna om att en
ojamn konsfordelning bland informanterna kan paverka svaren. Fordelningen beror framst pa
att andelen kvinnor som chefer i kommunen &r storre an andelen man. Vi hade inte som
kriterier infor studien att ha en jamn konsfordelning bland informanterna utan valde
informanter helt baserat pa vilken tjanst de innehade. Var bedémning var att kon inte var den
variabel som mest skulle komma att paverka svaren, varpa vi inte framst stravade efter att

uppna en jamn konsfordelning.

2.5 Analys av empirin

For att analysera var insamlade empiri har vi valt att anvanda oss av kodning som delar upp
det insamlade materialet och mojliggor analys genom att bryta ner materialet i en mangd delar
som kallas koder (Aspers 2007). Kodningen pabdrjas efter att empirin samlats in och avser att
ordna empirin genom att synliggdra samband och monster (Jonson 2010). Om man anvéander
sig av intervju som metod kan sjalva fragorna och teoretiska begrepp anvandas for att koda
materialet. Enligt Jonson finns det flera olika metoder att koda sin empiri pa, och vi har valt

att anvanda oss av marginalmetoden dar vi med hjalp av fargade pennor markerade vara
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bestamda koder pa de utskrivna intervjuerna. Denna metod att lamplig for mindre projekt, sa

som uppsatser pa grundutbildning (ibid.).

I kodningen har vi utgatt fran faktorer som paverkar arbetstillfredsstallelse och motivation pa
individniva men har dven analyserat hur dessa behov kan tillgodoses ur ett organisatoriskt
perspektiv. Vi analyserade var empiri efter foljande koder: positivt med socialtjansten,
negativt med socialtjansten, kommunal verksamhet, medméansklig arbetsplats, strategier for
att behalla personal, ledarskap, formaner, karriar, forbattringsméjligheter. Vi ordnade sedan
in det kodade materialet under fyra huvudomraden: behalla personal, motivation,

arbetstillfredsstallelse, hinder och mojligheter for att bli en mer attraktiv arbetsgivare.

2.6 Litteratursok

| borjan av var uppsats anvande vi oss av Nya perspektiv pa organisation och ledarskap
skriven av Bolman & Deal (2005), som vi sedan tidigare var bekanta med, for att fa
grundlaggande kunskaper om organisationsteorier och ledarskap. Efter tips fran var
handledare kom vi kontakt med studier av Jonsson (2005), Tham (2008) samt Papadaki
(2005). Genom tidigare studier och publikationer fran bland annat Lunds universitet, genom
databasen LUP, fann vi Herzberg, Mausner, Bloch Snyderman (1959) och Kempton (1995)
samt tidigare forskning pa privata foretag om attraktiva arbetsgivare. Ovriga studier och
vetenskapliga artiklar har vi hittat genom databaserna LibHub, EBSCOhost samt
socialvetenskap.se. Vi har anvant sokord som; “arbetstillfredsstéllelse”, ”job satisfaction”,
’socialtjanst*”, arbetsmiljo*, ”social service + job satisfaction”, “motivation” och “attraktiv

arbetsplats”.

2.7 Arbetsfordelning

Vi har under denna uppsats gjort allt arbete tillsammans och har gemensamt ansvar for alla
delar. Det enda vi valde att dela upp var transkriberingen av intervjuerna, dar vi

transkriberade halften var.
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3. Etiska Overvagande

Vetenskapsradet har fastslagit fyra forskningsetiska principer: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Vi har uppfyllt dessa

forskningsetiska krav pa foljande sétt:

Vi har informerat vara informanter bade skriftligt och muntligt fore intervjuerna om syftet
med var uppsats (Vetenskapsradet 2011) genom ett informationsbrev (se bilaga 1). De har
blivit informerade om att deras deltagande ar frivilligt och gar att avbryta
(informationskravet). Informanterna har sjalva haft mojligheten att bestdmma Over sin
medverkan i studien och vi har inhamtat samtycke fran samtliga deltagare (samtyckeskravet).
Alla informanter har anonymiserats genom att vi har avidentifierat alla deltagare i studien och
gett dem fiktiva namn. Vi har dven forvarat materialet pa ett sadant sétt att det inte har riskerat
att na ut till obehdriga (konfidentialitetskravet). De uppgifter som vi har samlat in till studien
har endast anvénts for detta forskningsandamal vilket har kommunicerats till deltagarna
(nyttjandekravet) (ibid.).

Med utgangspunkt i var studies karaktar tror vi oss inte stdta pa nagra storre etiska
svarigheter. Vart fokus &r att undersoka hur socialforvaltningen idag arbetar med personalens
arbetstillfredsstéllelse och motivation samt hur dessa begrepp implementeras i verksamheten
for att behalla befintlig personal. Vara informanter tillfragades medverka i studien i egenskap
av deras profession och chefsposition. Intervjuerna kommer inte fokusera pa personliga

aspekter dar etiska svarigheter i stérre grad kan uppsta.

4. Begrepp

De grundlaggande begrepp som vi kommer att anvénda oss av i denna uppsats & motivation
och arbetstillfredsstéllelse. Motivation och arbetstillfredsstéllelse &r néra sammankopplade
begrepp som &r svara att precisera och definiera (Jonsson 2005). Det &r trots allt viktigt att
forsoka separera dessa bada begrepp (ibid.). Alvesson (1993) redovisar foljande koppling:

motivation - prestation > tillfredsstallelse.

13



Vi kommer i var analys att anvanda motivation som resultatet av inneboende faktorer i
arbetet. Faktorer som paverkar arbetstillfredsstéllelsen har vi i var studie definierat som yttre

faktorer. Nedan foljer andra forskares definitioner av begreppen.

4.1 Motivation

Enligt Nationalencyklopedin (2011) definieras motivation som “en psykologisk term for de
faktorer hos individen som vacker, formar och riktar beteendet mot olika mal”. Enligt
Kempton (2002) ar definitionen av motivation den process av avtackta behov (”uncovering
needs”) och forstaelsen av dessa innebér att alla individer har behov som vi vill tillfredsstalla.
Kempton (1995) aterspeglar motivation som personalens installning och beteende pa en
arbetsplats. Motiverad personal uppvisar handlingskraft, hGga prestationer och anstrangningar
pa arbetet. Alvesson (1993) beskriver motivation som manniskors drivkraft, som
engagemanget eller som en erséttning for arbetets mening. Alvesson menar vidare att
motivation har stor betydelse for personalomsattningen da lag motivation har stor betydelse

for huruvida en person kommer tillbaka till sitt arbete eller inte.

Vi kommer i var uppsats att utgd frdn motivation som det som &r anledningen till att
manniskor gar tillbaka till sin arbetsplats varje dag trots att det ar tuffa arbetsforhallanden,
daligt betalt och att arbetet utgar fran méanniskors problem. Vi utgar fran motivationen som

drivkraften i att manniskor vill utfora ett visst arbete.

4.2 Arbetstillfredsstallelse

I Jonssons avhandling (2005) finns flera definitioner av arbetstillfredsstéllelse. En definition
ar att arbetstillfredsstallelse &r positiva eller angendma kanslor som &r kopplade till en persons
arbete, upplevelse av sitt arbete eller arbetssituation. En annan definition &r att
arbetstillfredsstallelse &r i vilken omfattningen som manniskor tycker om sitt arbete. Vidare
gors kategoriseringar av olika aspekter som paverkar manniskors arbetstillfredsstallelse: 16n,

karriar, kollegor, ledning och arbetsforhallande (ibid.).

Vi har i var studie valt att utga fran att faktorer som paverkar arbetstillfredsstallelse ar sadant
som man som chef eller arbetsgivare kan paverka for att personalen ska trivas dn battre pa sitt

arbete samt att en hog arbetstillfredsstallelse innebér att en person trivs pa sitt arbete.
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5. Teorier

5.1 Organisationsteori- Human Resource- perspektivet

Human Resource- perspektivet (HR- perspektivet) utgar fran tanken att méanniskor och
organisationer ©msesidigt behodver varandra, att organisationer finns for att uppfylla
ménniskors behov, och inte tvért om, samt att de anstéallda &r organisationens viktigaste resurs
(Bolman & Deal 2005). Grundstenarna i en organisation enligt HR- perspektivet &r att man
ska investera i personalen for att nd positiva resultat for organisationen. Manniskor och
organisationer befinner sig i en beroendestallning till varandra dar manniskor &r i behov av
personlig utveckling, karriarmgjligheter och 16n samtidigt som organisationer behover
kunskaper, fardigheter och nya idéer. Personalen ska kanna delaktighet och engagemang och
genom att ta till vara pa personalens kunskap och talang samt genom att satsa pa
kompetensutveckling sa minskar man personalomséttningen och férbattrar organisationens
resultat. Vid kongruens mellan parterna far organisationen energi och kunskap som kravs for
att lyckas och individerna far ett tillfredsstallande och meningsfullt arbete. Om det inte finns
en kongruens mellan organisationen och individen blir nagon av parterna lidande och
antingen utnyttjar nagon av parterna den andra eller sa forlorar bada pa det. En chef, enligt
HR- perspektivet, har som framsta uppgift att tro pa sina medarbetare och att standigt
formedla denna tilltro till personalen. Genom att vara tillgdnglig for medarbetaren och
fokusera pa 6msesidighet, lyhordhet, motivation och inflytande sa far man en valmaende och

valfungerande personalgrupp som gynnar organisationen och dess mal (ibid.)
5.2 Motivationsteorier

5.2.1 Maslows behovspyramid

Maslows behovspyramid (1954) utgér grunden for manga motivationsteorier och innebér att
alla manniskor har vissa grundldaggande psykologiska behov som man standigt drivs av
(Bolman & Deal 2005). Maslow delade in dessa behov i fem kategorier med fysiskt
valbefinnande som det grundlaggande behovet som maste tillfredsstallas forst. Nar de fysiska

behoven ér tillgodosedda stravar manniskan, enligt Maslow, i inbérdes ordning efter sékerhet,
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tillhérighet och karlek, uppskattning och sjalvkénsla samt sjéalforverkligande. Utmérkande for
manniskan ar ett standigt behov av tillfredsstéllelse. Nar tillfredsstallelse ar uppnatt for ett
behov genereras genast ny motivation for att tillgodose nésta behov. FOr att organisationer
skall kunna rekrytera och behalla personal som besitter de fardigheter och kunskaper som
kravs for arbetet maste man se dver personalens behov. Samtidigt menar Bolman & Deal att
vi manniskor alltid kommer stélla oss fragan i vilken utstrackning organisationen fyller de
behov vi har (ibid.).

5.2.2 Behovspyramid i arbetslivet

Kempton har 6versatt Maslows behovspyramid och de olika behovsstegen till att gélla for
arbetslivet (Kempton 1995).

Fysiologiska behov &r det priméra behovet och i arbetslivet utgérs det av grundlaggande
arbetsforhallande och 16n. Sékerhetsbehovet innebar anstéllningstrygghet for att skapa
stabilitet och trygghet hos de anstdllda genom arbetsréttsliga lagar, kollektivavtal och
anstallningsavtal. Behovet av tillhorighet innefattar i arbetslivet relationer till kollegor och att
ingd i arbetsgrupper. Det fjarde behovet, uppskattning och sjalvkansla, innebar att individens
fulla potential ska utnyttjas och kopplas dérfor till behov som sjalvfortroende, sjalvstandighet,
maluppfyllelse, uppskattning, framgang, status och uppmarksamhet. Efter att alla ovan
namnda behov ar uppfyllda sa aterstar det hogsta behovet, behov av sjalvforverkligande,

vilket tillgodoses genom ett utmanade arbete pa en arbetsplats som passar individen (ibid.).
5.2.3 Motivation- och hygienfaktorer

Herzberg et al. (1959) har utvecklat ett tvadimensionellt system dar manniskors behov delas
upp i motivation- och hygienfaktorer som forklarar motivation till arbete (Herzberg et al.
1959). Motivationsfaktorer enligt Herzberg et al. & kopplade till sjalva arbetet i motsats till
hygienfaktorer som istéllet associeras till forhallande som omger arbetet. Motivationsfaktorer
ar inre faktorer hos individen som é&r positiva for personens installning till sitt arbete sa som
erkannande, personlig utveckling, ansvarsfrinet och sjalvforverkligande. Hygienfaktorer ar
saledes yttre faktorer som omger arbetet, exempelvis 16n, policys och arbetsforhallande.
Hygienfaktorer &ar i forsta hand nagot som forhindrar eller forebygger anstilldas

otillfredsstéllelse snarare an skapar motivation (ibid.).
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6. Tidigare forskning

Vi har valt att redovisa tidigare forskning inom vart forskningsomrade som é&r gjord pa bade
den offentliga sektorn och pa privata foretag. Skillnaderna mellan dessa sektorer tydliggors i
nedanstaende studie och ar anledningen till varfor vi har delat upp refererad forskning mellan
studier inom offentlig forvaltning och studier inom privata foretag. Vi kommer att redogora
for bade nationella och internationella studier. Vi ar medvetna om att det kan finnas en
begransning i att applicera internationell forskning pa var studie da valfardssystem och villkor

skiljer sig at mellan olika lander.

Arbetslivsinstitutet i Malmd gav 2006 ut en antologi om human servicearbete (Leppéanen et al.
2006) Ett tiotal forskare med bakgrund i olika kunskapsfélt och professioner forfattade texter
till antologin. Inledningskapitlet &r skrivet av de fyra redakttrerna Leppdnen, Jonsson,
Petersson och Tranquist och dar presenteras specifika forutsattningar och faktorer for
ménniskobehandlande organisationer ("human service organisations™). Syftet med antologin
var att lyfta den speciella och problematiska arbetssituation som rader bland yrkesgrupper
inom den svenska valfardssektorn, sa som skola, vard, omsorg och socialférvaltning.
Karaktéristiskt for manniskobehandlande organisationer &r att de ar politiskt styrda vilket
innebdr att de tillhér kommun, region eller stat. De &r offentliga vilket bland annat ger en hdg
grad av insyn for allménheten genom offentlighetsprincipen. Vidare finns det ett stort antal
personer och organisationer med olika intressen i dem. Dessa intressenter ar dels allméanheten
men dven politiska partier, arbetstagarorganisationer, privata foretag, forskare och inte minst
de egna medarbetarna. Ett grundldggande och specifikt villkor for anstallda inom offentliga
verksamheter &r att de star vid fronten, medarbetaren befinner sig mittemellan organisationen
och klienten och ska tillgodose och bemdta dessa bada parters intresse, krav och énskemal. En
annan specifik forutsattning &r att de man arbetar gentemot & manniskor med egna
upplevelser, kunskaper, kanslor behov och inte minst, en egen vilja. Detta ar enligt studien
ocksa en av de storsta skillnaderna mellan privata och offentliga organisationer. Inom privata
foretag, exempelvis produktionsforetag arbetar man med en ravara, en produkt. "Ravaran”
inom offentlig forvaltning ar i egenskap av ménniska betydligt mer komplex och forénderlig
och egenskaper hos denna “ravara” far uppenbara konsekvenser for arbetet. Den sociala
interaktionen med klienten ar utgangspunkten for arbetet. Forfattarna lyfter vidare ett par

andra skillnader mellan privata och offentliga organisationer. De ekonomiska
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forutsdttningarna ar inom offentliga organisationer finansierat av skattemedel men &r inom
privata foretag kopplat till vinster och ekonomiska motiv fran bade féretaget och kunden.
Detta far vidare konsekvens att en kund i ett foretag har stérre makt i motet och har betydligt

mer majligheter att stélla krav pa produkten eller tjansten som levereras (ibid.).

6.1 Studier inom offentlig forvaltning

Socialarbetarens arbetsvillkor &r ett omrade som det inte har bedrivits forskning pa i nagon
storre utstrdckning (Tham 2008). Dessa brister har vi val uppmérksammat nér vi sokt tidigare
forskning till var studie. Nar vi sokt forskning pa hur man arbetar med personalens
arbetsvillkor inom offentligt forvaltning sa har vi mest fatt resultat som visar den negativa
bilden med konsekvenser av stress och utbrdndhet. Vi har dock hittat ett antal studier som
aven belyser vilka positiva faktorer som genererar hog grad av arbetstillfredsstéllelse och

motivation inom socialférvaltningen.

Sandra Jonsson (2005) har i sin avhandling gjort tre studier som utgar fran den offentliga
sektorn déar hon har undersokt manniskobehandlande organisationers koppling till
klientarbete, arbetstillfredsstéllelse och arbetsmiljo. Syftet med hennes studier var att
understka arbetsforhallanden, klientarbetet och deras upplevda arbetstillfredsstallelse. | den
delstudie som vi fann mest relevant har Jonsson undersokt hur ett antal arbetsrelaterade
faktorer paverkar socialarbetares arbetstillfredsstéllelse. Studien visade att motivation och
optimism var de mest betydelsefulla paverkansfaktorerna till arbetstillfredsstallelse.
Ledarskap, arbetsbelastning, improvisation, initiativ, relationer till kollegor, kontroll och mal
var ocksa betydelsefulla faktorer for arbetstillfredsstallelse. Manniskobehandlande
organisationer kannetecknas ofta av begrénsade resurser och hog arbetsbelastning samt
fokuserar pa Klientarbete. En betydande innebord av arbetet som utfors i

manniskobehandlande organisationer ar foranledda av interaktionen med klienten (ibid.).

Tham (2008) har i sin avhandling studerat arbetsvillkoren for socialarbetare i Sverige som
arbetar med utredningar inom barn och unga. Tham har gjort fyra studier d&r hon har
undersokt; skillnader mellan socialarbetare med kortare yrkeserfarenhet kontra de mer
yrkeserfarna de mer yrkeserfarna, skillnader mellan socialarbetare inom barnavarden med
andra grupper av kvinnodominerande yrken inom manniskobehandlande organisationer, vilka

aspekter av socialarbetarnas arbetsvillkor som framstar som betydelsefulla for deras
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valbefinnande och hélsa samt vilka aspekter som framstar som betydelsefulla for

socialarbetarnas arbetsvillkor i deras avsikt att soka nytt arbete (ibid.).

Ett av de mer framtrddande resultaten i studien ar den hdga personalomsattningen inom
socialforvaltningen som en effekt av att socialarbetare kanner héga krav och pafrestningar i
sitt arbete, bade avseende svarighetsgrad och arbetsbelastning. Angaende svarighetsgraden i
arbetet upplever socialarbetarna att arbetsuppgifterna ar for svara da de kraver kunskaper de
inte har. Géllande arbetsbelastningen var det frdmst Gvertidsarbete, ojamn uppdelning av
arbetet och otydligt granser kring ansvarsomraden. Socialarbetarna upplever att de sallan far
beloning eller uppskattning fran arbetsledare for deras utforda arbete och varderar deras egen
arbetsskicklighet lagt. Majoriteten upplever anda att de far stod och hjalp av deras narmsta
arbetsledare (ibid.).

Tham (2008) for en diskussion om angelédgenheten av att hdja statusen och gora arbetet som
socialarbetare mer attraktivt. Detta genom att hoja I6nen, stalla krav pa vidareutbildningar och
genom att inratta “Kkarriartjanster”. Karridrtjanster skulle kunna innebéara att man efter nagra
ars erfarenhet far agera mentor till nyanstéllda socionomer och pa sa satt fa mer ansvar. Tham
menar att det finns en tydlig problematik hos de socialarbetare som har arbetat nagra ar, men
inte tillrackligt lange for att betraktas som yrkeserfarna. Studien visar att denna
"mellangrupp” & mindre nojda med hur de tas omhand pa arbetsplatsen, mojligheter till att
paverka mangden arbete samt beskriver att deras arbete ofta paverkar deras privatliv. Det ar

denna grupp som ocksa i storre utstrackning funderar pa att byta yrke (ibid.).

Eleni Papadaki skrev 2005 en avhandling som baserades pa tre olika delstudier, for att
understka och for att fa en forstaelse for arbetssituationen for socialarbetare som arbetar med
socialt arbete i offentlig forvaltning i Grekland. Avhandlingen syftade till att undersoka
socialarbetarnas arbetstillfredsstéllelse och insikt om arbetets kontext (“work orientation”), att
understka vilka organisatoriska forhallande som skapar otillfredsstéllelse i arbetet samt att
understka vilka etiska dilemman och svara situationer som kan uppstd kopplat till

organisatoriska forutsattningar (ibid.).

De aspekter av arbetet som bidrog till en O0kad arbetstillfredsstéllelse var att arbeta med

klienter och utmaningen som arbetet ger (Papadaki 2005). Papadaki kategoriserade dessa
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aspekter som inre eller inneboende vérden och aspekter: kanslan att fa hjalpa andra, att gora
framsteg i svara arenden och den personliga utvecklingen som arbetet ger. Den framsta kéllan
till otillfredsstéllelse i arbetet enligt studien var aspekter av yttre karaktér: organisationens

uppbyggnad och struktur, ledarskap, ekonomiska resurser och l6neniva (ibid.).

Studien visade vidare att socialarbetare pa direkt fraga uppgav att de upplevde en hog eller
valdigt hog arbetstillfredsstéllelse till sitt arbete. Samtidigt visade andra svar i studien en
indikation om att arbetstillfredsstéllelsen egentligen inte var sarskilt hog, endast hélften av de
tillfragade uppgav att de skulle valja samma arbete igen om de fick méjlighet att bérja om.
Studien visade ocksa att en del socialarbetare anpassar sin instéllning till sitt arbete for att
battre spegla de laga forvantningarna pa arbetet. (Papadaki & Papadaki 2006). Forandringar
som de tillfragade i studien uppgav skulle ha ckat deras mojligheter att gora ett battre arbete
var framst mojligheten till vidareutbildning, att program och insatser battre mott klienternas

behov samt ett 6kat antal socialarbetare inom organisationen (Papadaki 2005).

Balloch et al. (1998) har publicerat en artikel som bygger pa en studie gjord bland anstéllda
inom brittiska motsvarigheten till den svenska socialforvaltningen. De har undersokt vilka
faktorer som genererar arbetstillfredsstéllelse bland de anstéllda samt undersokt férekomsten
av stress hos, och vald gentemot, tjanstemannen. Malen med studien var att forsta strukturer
och dynamik i personalgruppen inom sociala valfardsorganisationer i England, att undersoka
upplevelsen av att arbeta inom socialtjansten i forhallande till termer av stress och
arbetsstillfredsstallelse samt att undersoka utvecklingen och tillgangen till utbildning och
traning for olika professioner inom den sociala valfarden. Forskarna bakom studien uttryckte
ett antagande infor studien att majoriteten av tjanstemédnnen inom socialtjdnsten ar
lagavlonade med hdga krav och begransade resurser och att de av denna anledning rimligen
borde antas kanna en relativt hog arbetsotillfredsstallelse. Resultatet visade dock pa det
motsatta. Resultatet i studien visar att upphov till arbetstillfredsstallelse beror pa faktorer som
"kénslan av att du hjalper andra”, “utmaningen i arbetet” samt “framsteg i svara och
komplicerade drenden”. Kallor till arbetsotillfredsstéllelse var istdllet “sattet pa vilket
verksamheten skots”, “relationen mellan ledning och personal”, samt “mdjligheten till
befordran”. Nagra problem aterkom i flera intervjuer och de utgick fran "svarigheter mellan

den ekonomiska styrningen och det professionella kunnandet”, “minskat stod och support i
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arbetet” samt “avsaknaden av karriarmdjligheter”. En av de intervjuade uttryckte i studien ” |
like the job but | hate the organisation” (ibid, sid. 335).

6.2 Studier inom privata fOretag

Den forskning som vi har hittat inom omradet attraktiv arbetsgivare har nastan uteslutande
haft utgangspunkt i den privata sektorn och detta géller aven for studier om hur arbetsgivare
aktivt arbetar med att forbattra personalens arbetstillfredstillfredsstallelse och motivation. Vi
har valt att redovisa denna forskning da vi i var studie har undersokt hur man anvéander dessa

utmarkande begrepp och metoder inom offentlig férvaltning.

Ateg, Hedlund och Pontén, (2004) forskare i arbetsvetenskap, har utarbetat en modell 6ver
vad som innefattas i attraktivt arbete. Denna modell &r illustrerad som ett trdd och
konstruerades efter att forfattarna gjort en undersokning av attraktivt arbete for
industrianstéallda och utgors av tre kategorier (tradets tre grenar): attraktivt arbetsinnehall,
arbetstillfredsstallelse samt attraktiva arbetsforhallanden. Attraktivt arbetsinnehall utgors av
dimensioner relaterade till vad de anstdllda gor i arbetet, exempelvis handlingsfrihet,
arbetstakt och variation. Kategorin arbetstillfredsstéllelse handlar om vad de anstéllda tycker
sig fa ut av vad de gor i arbetet och ror sadant som status, erkénsla och resultat. Attraktiva
arbetsforhallanden inbegriper gemensamma forutséttningar for samtliga anstéllda i ett foretag,
oavsett arbetsuppgifter eller position, exempelvis arbetstider, 16n, ledarskap, relationer och
fysisk arbetsmiljo (ibid.).

Ekelow & Rosengren (2005) har gjort en jamforelsestudie mellan tre stora foretag inom den
privata sektorn dar de har undersokt hur dessa foretag arbetar med att bli och forbli en
attraktiv arbetsgivare. De har undersokt vilka attraktivitetsfaktorer foretagen har gemensamt
och vilka som skiljer dem at. De menar att det i dagens samhélle laggs en storre vikt vid att
vara en attraktiv arbetsgivare da det kommer in en ny generation pa arbetsmarknaden som
staller hogre krav pa utveckling och valmaende. Det for med sig att foretagen maste ta vara pa
sin personal och pa deras kompetens. Forfattarna definierar attraktiv arbetsgivare som en
arbetsgivare som aktivt véljs av arbetstagare och som arbetstagare soker sig till pa eget
initiativ. Studien visar vidare att de faktorer som har storst betydelse i arbetet med att bli och
forbli en attraktiv arbetsgivare var organisationen, ledarskap, relationer, lojalitet, lokalisering

och 16n. Ledarskap visade sig vara en av de tydligaste faktorerna i attraktivitetsarbetet dar
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Iyhordhet var den viktigaste egenskapen hos en ledare. Att foretaget gar bra och éar

framgangsrikt visade sig ocksa vara av stor betydelse for attraktiviteten (ibid.).

Martensson, Svensson- Steinberger & Uldall- Jorgensen (2007) har undersokt hur foretag
arbetar med att uppratthalla sin status som attraktiv arbetsgivare, bade internt och externt i
syfte att rekrytera och behalla medarbetare. Bakgrunden till denna undersokning grundar sig
pa den utveckling som forvantas komma i samband med 40-talisternas pensionsavgangar och
de menar da att arbetskraft kan komma att bli en bristvara till skillnad mot tidigare. Darfor
blir det allt viktigare att foretag hojer sin attraktivitet som arbetsgivare. Att behalla sin
personal ar minst lika viktig del i detta for att inte forlora viktigt kunskap inom foretaget. Ur
ett Ionsamhetsperspektiv ar det darfor viktigt att behalla personal under en langre tid eftersom
en nyanstalld personal inte lonar sig forran efter tre till fyra ar. Studien resulterade i fem
signifikanta faktorer som foretag kan arbeta med for att bli en mer attraktiv arbetsgivare; ett
arbetsklimat som tar tillvara pa personalens potential, lyhordhet for personalens onskemal,
goda utvecklingsmojligheter for personalen, en stark image av foretaget som en god

arbetsgivare samt en foretagskultur som personalen kan identifiera sig med (ibid.).

7. Resultat och analys

Nedan foljer resultat och analys av var studie som vi valt att dela in i sex dvergripande teman;
kommunens kaka ar begransad av skattemedel, strategier for att behalla personal, motivation,
arbetstillfredsstallelse, hinder for att bli en mer attraktiv arbetsgivare samt
forbattringsmojligheter. Vi har analyserat var empiri med hjalp av refererad forskning och

teorier.

Vi har valt att kursivera ord i den l6pande texten som &r citerade fraser, uttryck, ord eller
stycken. Foljande tecken: [---] betyder att vi har tagit bort hela meningar fran ett citat, och
[...] betyder att vi har tagit bort enstaka ord. Vi har avidentifierat vara informanter samt gett

dem fiktiva namn.
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7.1 Kommunens kaka ar begransad av skattemedel

Flera av studierna i refererad forskning visar pa att orsaker till arbetsotillfredsstallelse bland
socialarbetare oftast ar kopplade till de organisatoriska fOrutsattningar som det innebdr att
vara en offentlig forvaltning och darmed en del av en kommun. Jonsson (2005) menade att
manniskobehandlande organisationer ofta forknippas med vaga och komplexa mal. Papadaki
(2005) visade i sin studie att frdmsta kallan till otillfredsstéllelse var organisationens
uppbyggnad och struktur samt de ekonomiska begransningarna. Balloch et al. (1998) pavisade
att otillfredsstéllelse framst beror pa sattet som verksamheten skots samt svarigheter som
skillnader mellan det professionella kunnandet och den ekonomiska styrningen medfor. | sin
artikel citerar forfattarna en person som uttrycker att denne tycker om sitt jobb men hatar

organisationen.

En stor del av vara intervjuer har kretsat runt det faktum att socialférvaltningen ar en del av en
kommun och att detta medfér en del negativa forutsattningar. I var undersokning kretsade
detta framst runt de ekonomiska begrénsningarna. Informanterna menade att verksamheten
drivs av kommunens pengar och att man darfor ska hushalla med dem. Det ar inget
vinstdrivande foretag och darfor finns det inga vinster att fordela. Kommunens kaka ar
begrénsad av skattemedel och man har ett ansvar i verksamheten att forvalta kommunens

pengar. En informant sa:

[...] det &r kommunens pengar. Jag tror att man liksom har bara, ja men herre
gud, det finns ju inga vinster i en kommun. Alltsa om det bli vinster sa ska ju det
till kommuninvanarna, inte till oss alla fall. Alltsa det finns ju ingen som tycker att

vi ska ha massa extra pengar utifran, att invanarna ska betala det till oss. (Sara)

En annan aspekt som ndmndes under samtliga intervjuer var att verksamheten ar en politiskt
styrd forvaltning och att man arbetar pa uppdrag av politiker. Flera menade att det ligger ett
stort ansvar hos cheferna att kunna kommunicera verksamhetens mal for att skapa en

forstaelse bland medarbetarna och for att kunna anpassa malen till den dagliga verksamheten:

[...] vi har fullméktigemal, socialnamndens mal, verksamhetsmal och sedan ska

de sa att sdga diskuteras och implementeras i varje enhet och sedan anpassa de
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évergripande malen till min egen enhet. [---] Och sedan att dessa mal ska

anpassas i varije individ som far insatser, sa det ar en process. (Goran)

Néagra av vara respondenter menade att det kan valla problem for personalen och for
klienterna om de nationella och lokala malen inte stimmer Gverens med de ekonomiska
forutsattningarna och att detta kan skapa en frustration bland medarbetarna som kan vara svar
for arbetsledarna att paverka. De menar att lagstiftningen idag & mer generds an vad
socialforvaltningen kan erbjuda klienterna. Vidare skapar det ocksa en frustration nar du vet
att en klient har ratt till ndgot som de ekonomiska forutsattningarna begréansar eller

omojliggor.

For jag menar, att du kan ha varldens bésta utredningsenhet, men om du inte kan
bli av med klienter, om du inte kan skicka dem nagonstans, vidare i vardkedjan s&
att de verkligen kan fa behandling eller en boendel6sning eller, s& blir det
totaltmisslyckande. Den dar matchningen att bra utredningen och méjligheten att
verkstélla de besluten. Det &r en matchning som ar oerhort viktig for annars sa
sitter du dar med ett antal klienter som det inte finns ndgon méjlighet att gora

nagonting at. (Goran)

Ovanstaende beskrivningar av olika forutsattningar for socialforvaltningens verksamhet ar
enligt Leppéanen et al. (red.) (2006) karaktéristiska for manniskobehandlande organisationer

och offentlig forvaltning.

7.2 Strategier for att behalla personal

Pia Tham (2008) menar i sin studie att socialtjansten har en hdg personalomsattning och att
detta framst beror pa en hog arbetsbelastning och upplevelsen av att inte fa bel6ning och
uppskattning for sitt arbete. HR-perspektivet utgar fran att manniskor och organisationer
omsesidigt behover varandra och att en organisation nar positiva resultat genom att satsa pa
personalen (Bolman & Deal 2005). Néar detta utbyte fungerar sa skapar det energi och
medarbetarna kanner att de far ett meningsfullt arbete. Enligt HR-perspektivet har chefer som
uppgift att formedla en tilltro till sina medarbetare samt att skapa en valmaende och

valfungerande personalgrupp (ibid.). Maslow beskriver i sin behovspyramid att bland
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manniskans mest grundlaggande behov aterfinns kénsla av tillhorighet, uppskattning och
sjalvkénsla (Bolman & Deal 2005).

Vi har darfor som en del i var studie valt att titta pa vilka strategier chefer inom
socialforvaltningen har for att behalla personal. Flera chefer uttryckte till en bérjan att de inte
hade nagon sarskild strategi for detta men efter lite funderande sa framstod trots allt medvetna
strategier och arbetssétt. | var undersokning fann vi foljande strategier: kompetensutveckling,

trygg anstéllning samt traditionell kontra horisontell karriar.

7.2.1 Vi satsar pa kompetensutveckling

Tidigare forskning pa vart forskningsomrade visar att det ar viktigt att ha ett arbetsklimat som
tar tillvara pa personalens potential, att det finns en lyhordhet for personalens onskemal samt
att det ska finnas goda utvecklingsmajligheter (Martensson et al. 2007).

Var undersékning visar att en aterkommande strategi for att behalla personal inom
socialforvaltningen och som flertalet respondenter betonar, ar den stora satsningen pa
kompetensutveckling. Var undersokning visade att kompetensutveckling &r nagot som det
satsas pa i stor utstrackning i det dagliga arbetet och att det ar oerhort viktigt med dessa

strategier for att kunna mota personalens kompetensutvecklingsbehov:

[...] sa att vi kan har strategier for kompetensutveckling sa att man kanner att
man &r en del av ett stdrre sammanhang, att de kan férmedla ut att vi har en

ledningsstrategi att vi har en kompetensutvecklingsstrategi. (Birgitta)

En informant uttryckte att kompetensutveckling ger en kick, och 6kad motivation till
medarbetarna. En annan betonade att det &r viktigt att satsa pa den kompetensutveckling som

medarbetarna vill ha:

[...] jag maste inte bara slita och jobba utan jag far ocksa gora saker som jag
tycker ar kul och kommer vidare med. Sa att satsa pa utveckling och utbildning

utifradn vad medarbetarna vill tror jag ocksa ar en véldig viktig del. (Martin)

En annan informant beskrev en kompetensutvecklingsmodell som ska méta medarbetarnas

behov for att bli en mer attraktiv arbetsplats i nedanstaende citat:
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Vi har gjort en kompetensutvecklingsmodell just for att ha en strategi for att hur
vi ska méta vart kompetensutvecklingsbehov och rekryteringsbehov, dar det ar
olika nivaer hur man ska utveckla sin kompetens [...] just for att dstadkomma en
attraktiv arbetsplats for vart kompetensforsorjningsbehov. [---]Och da tanker vi
ocksd att ju hogre kompetensnivd du nar desto mer ska det avspeglas i

I6nekuvertet. Det ska finnas en I6nespridning i systemet. (Anette)

Det som beskrivs i ovan ndmnda citat har flera respondenter uttryckt och menar att kompetens
ar nagot som ska lona sig. Vi fann dock i var studie att en del chefer upplevde en oro for att
det kan bli for mycket kompetensutveckling. Satsningen har inte enbart mottagits positivt av
personalen da det for en del forvarrar en redan anstrangd arbetssituation och att man istallet
tvingas att arbeta Overtid for att hinna ikapp. Det uttrycktes att man maste hitta en niva pa

mangden utbildningar sa att inte personalen kéanner sig nertyngd av det.

Ofta sa ar det att ja du, nej det hinner inte jag. Ska jag gora det nu pa torsdag da
gar hela den dagen bort. Det hinner jag inte. Ja, men sager jag, gor det &nda.
Och d& kommer det, men vem ska da géra mitt jobb? Sa sager jag, ja men gor det.
Sa gar dem och sedan sager dem: gud, vad bra det var! Sa intressant att fa
komma ifran en dag och jag fick lite tankar. Och da har de forvisso en storre hog

dagen efter men det har anda gett nagonting. (Lena)

Kompetensutveckling har lyfts som den mest medvetna strategin for att behalla personal. Vi
har upplevt en stolthet bland cheferna dver att man i stor utstrackning kan erbjuda relevanta
utbildningar och kurser till sina medarbetare. Satsningen pa kompetensutveckling ar ett led i
ambitionen att medarbetarna ska k&nna att de hela tiden utvecklas och blir allt battre
socialsekreterare. Nackdelen som vi kan se med strategin ar dock att det kréver en
motprestation av personalen, att det tar tid, kraft och energi i ansprdk fran de ordinarie

arbetsuppgifterna.

7.2.2 Att arbeta inom socialtjansten innebar en trygg anstéllning

Att kdnna en anstéllningstrygghet som arbetstagare &r ett grundldggande behov i arbetslivet
vilket Kempton (1995) benamner som sakerhetsbehovet. Forskning pa omradet trygg
anstallning aterfinns bland annat i Ateg et al. (2004) utarbetade modell, dar en av de tre

grenarna omfattar  attraktiva arbetsforhallanden” som inbegriper gemensamma
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forutsattningar for samtliga anstéllda i foretaget exempelvis arbetstider och fysisk arbetsmiljo
(ibid.). Aven Mértensson et al. (2007) skriver om anstéllningsvillkor med utgéngspunkt i hur
viktigt det ar att behalla sin personal for att inte forlora kunskap inom foretaget. De menar att
man ur ett lonsamhetsperspektiv maste behalla personal under en langre tid eftersom att
nyanstélld personal inte I6nar sig forran efter tre till fyra ar. Darfor ar det viktigt att se till att
inte ha en hog personalomsattning, ndgot som Tham (2008) i sin avhandling menar &r vanligt

problem inom socialférvaltningen.

Var undersokning visar att arbeta inom socialtjansten ger en trygg anstéllning med trygga
anstallningsvillkor. Flertalet informanter menar att det &r viktig med en trygg anstéllning, for
att motsatsen kan leda till hdg personalomséttning vilket skadar verksamheten och klienterna,
lika mycket som arbetstagaren. Vi har i var analys sett en viss motséttning till den forskning
som vi ovan namnt angaende den héga personalomséttningen. Respondenterna har visserligen
poangterat att det finns manga vikarietjanster inom socialférvaltningen men att det inte ar en
hdg personalomséttning.

Det ar manga regler som tryggar oéverlag. Som vikariat, efter tva ar blir det en
fast anstallning. Men jag vet inte om det bara &ar positivt, men tryggt ar det

absolut. (Lena)

En annan informant uttryckte att det &r viktigt att fa vikarietjanster permanenta, for att fa folk
pa plats och for att fa en arbetsro i gruppen sa man vet vilka man ska arbeta med och pa sa
satt har ett mer langsiktigt tankande. Vidare visar var studie att man kanner en stor trygghet
att jobba inom kommunal verksamhet, med manga regler som tryggar, som exempelvis

innebar begransat antal timmar som man far arbeta och att man blir kompenserad for dvertid.

For i kommunen far du en valdigt trygg anstéllning, du behdver inte jobba mer &n
exakt de timmarna du ska jobba, du blir kompenserad for allt som, ja nar du
jobbar mer, nar du blir sjuk sa finns det valdigt mycket, man tar hand om dig sa
att du kommer tillbaka i jobbet. (Martin)

Dessa grundlaggande arbetsvillkor &r nagot som galler for i princip alla arbetsplatser men
utifran var studie tolkar vi att reglerna efterlevs i hog utstrackning inom socialforvaltningen

och det ar inte nagot som man férhandlar bort.
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7.2.3 Kommunen kunde haft fler karriarvégar

Mojligheten till utveckling och Karriar ar enligt flera studier en viktig faktor till varfor
manniskor véljer att borja arbeta samt stanna kvar hos en arbetsgivare. Enligt Martensson et
al. (2007) ar goda utvecklingsmgjligheter en av de fem viktigaste faktorerna till att en
arbetsgivare ska uppfattas som attraktiv. Balloch et al. studie (1998) visar att bristen pa
mojlighet till befordran &r en av de frdmsta orsakerna till arbetsotillfredsstéllelse bland

socialarbetare i Storbritannien.

Var undersokning visar att mojligheterna till en traditionell karriar for socialsekreterare inte ar
séarskilt stora. Den enda mojligheten &r att bli enhetschef eller verksamhetschef, men det
kraver ofta manga ars erfarenhet innan man kan fa en sadan position. Det ar dven ett begréansat
antal chefstjanster inom socialférvaltningen vilket utgor ett hinder for medarbetare som &r
sarskilt Iampade och kompetenta. Flera av vara informanter betonar att det ar viktigt att dven
unga personer som har relevanta egenskaper och kunskaper ska fa mojligheten att bli chef.
Man &r inte per automatik en bra chef bara for att man har arbetat valdigt l&nge inom en

verksamhet.

Om du rekryterar en bra chef har det oftast inte med aldern att géra utan snarare
med egenskaper. [...] Nar jag vill ha en bra chef som ska jobba efter uppsatta
mal, att budgeten ska hallas i balans, han eller hon ska se till att arbetsmiljon
fungerar bra, ta tillvara pa den kompetens som finns pa arbetsplatsen. Det &r det,
jag struntar i om den personen d&r socionom eller sjukskoterska eller

beteendevetare eller vad det ar. (Goran)

Samtidigt uttrycktes foljande som kan vara ett tecken pa att det fortfarande finns en del kvar

att gora inom socialforvaltningen for att dven yngre personer ska ha moéjlighet att bli chef:

Sa det ar, jag tycker sjalv att det ar trist faktiskt. [...] Och dar tycker jag att de i
kommunen séger att du &r ju jatteung for att vara chef, tycker man i kommunal
verksamhet men i privata foretag ser det inte alls sa ut. Dar ar det helt vanligt att
man ar chef mellan 35 och 40 ar. Men inom kommunal verksamhet far man

nastan vara 45 for att fa vara chef. (Martin)
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Det uttrycktes dven en tanke att om man har som mal med sitt yrkesliv att gora karriar sa
kanske man redan i ett forsta lage inte valjer att utbilda sig till socionom eller att arbeta inom
socialférvaltningen. Samma person uttryckte att manga av hennes medarbetare ser andra

vérden som viktigare &n mojligheten till karridr:

Sen kan det vara olika saker, att man har olika behov som manniska, de har
kanske inte haft behov att utvecklas karriarméssigt. De kanske vérnar om
tryggheten till en bra arbetsgivare, narheten till jobbet, bra arbetstider, bra
kollegor, det ar kanske det som lockar mest. Medan andra manniskor som kanske

har mer karriar, de kanske inte sitter i trettio ar pa kommunen. (Sara)

Pia Tham (2008) menar i sin avhandling att ett satt for att hoja statusen pa yrket som
socialarbetare &r att inratta olika typer av karriartjanster, annat an att vara chef. En av vara
informanter menade att det finns for fa satt i dagslaget att gora karriar pa inom
socialférvaltningen men uttrycker dven att det finns nagra tjanster som innebér en karriar men

inte ett chefskap:

S& den karriar man gor inom socialtjansten, att bli chef, alltsa det ar egentligen
det enda, eller att bli utvecklingsledare eller nagonting sadant at det
hallet.(Martin)

Horisontell karriar

Samtliga informanter i var studie har reflekterat Gver att det finns en annan
utvecklingsmdéjlighet inom socialférvaltningen @n vad som i dagligt tal avses med en
traditionell karriar. Vi har identifierat detta som horisontell karriar. Resonemanget som vara
respondenter har fort ar att socialférvaltningen bestar av manga olika verksamheter som
arbetar med helt skilda arbetsuppgifter, malgrupper och utmaningar och som personalen har
mojlighet att soka sig till. Det & en morot for medarbetarna att standigt kunna utvecklas
vidare, att kunna soka andra tjanster inom forvaltningen eller arbeta med olika projekt. Det
uppratthaller en dynamik inom verksamheten att det kommer in personal fran andra delar av

forvaltningen med nya tankar till arbetsgruppen.

Det uttrycktes att det ar naturligt att nar man har arbetat med en viss malgrupp under en lang

tid sa ar det spannande att byta till ndgon annan enhet och det finns en positiv installning till
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att medarbetare soker sig vidare inom socialférvaltningen. De menade vidare att det ar
positivt bade for individen och verksamheten om medarbetarna rér pa sig och far ny
erfarenhet och kunskap. Att medarbetarna standigt kan utvecklas och fornya sig horisontellt

genom verksamheter och att det ocksa kan klassas som en typ av Karriar.

Som ett led i diskussionen om horisontell karriar fordes aven ett resonemang om att det finns
en eventuell dold hierarki inom socialforvaltningen dér vissa enheter har hogre status en
andra. Genom att medarbetare byter upp sig sa gor de en typ av karriar, som exempel menade
en respondent att behandlingsarbete har en storre status an utredningsarbete. Samma person
menade att man som nyutexaminerad socionom maste rdkna med att bérja pd golvet och

sedan arbeta sig uppat i verksamheten:

[...] en socialsekretare som kommer till ’behandling” sa kanske den tycker att
jag har gjort en liten karriar. Men det ar ju ocksa sa intressant for daven om du
kommer till en annan enhet som kanske har lite hogre status sa innebar det inte
att du far hogre I6n. [...] Alltsa, det ar ocksa lite intressant for oftast forknippar

man ju karriar med hogre 16n men det ar inte [---]. (Martin)

Samma informant menade att det finns en installning bland befintliga medarbetare som har

arbetat lange inom verksamheten att nyanstallda maste ga in en viss vag inom verksamheten:

[...] en ny examinerad socionom skulle aldrig kunna jobba har, eller personalen
skulle aldrig tillata det. De skulle séga, nej, nej, den personen far forst samla
erfarenhet pa golvet pa utredning och jobba dar. Man maste jobba upp sig for att
jobba hér [...]. (Martin)

Vi har konstaterat att det finns en traditionell karridarméjlighet, dock begréansas den av det laga
antalet chefstjanster. Vi har funnit en mojlighet till horisontell karriar for medarbetarna, dock
innebdr det inte alltid en hogre 16n eller okat inflytande. Vi menar att karridr lika mycket
innebdr en personlig utveckling och avancemang mellan olika tjanster vilket dkar individens
kunskap och kompetens. Vi tycker att det da en mycket positiv mojlighet for
socialforvaltningen att kunna erbjuda flera olika typer av tjanster och arbetsuppgifter inom

samma arbetsgivare, utan det stalls nya utbildningskrav.
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7.2.4 Sammanfattning — behalla personal

Sammanfattningsvis har vi kunnat utskilja att socialférvaltningen har tre tydliga strategier for
att motivera och behalla personal. Den framsta strategin ar en uttalad satsning pa
kompetensutveckling. Syftet ar att uppnd standig utveckling och ¢kad motivation bland
personalen. Dock forvarrar omfattande kompetensutveckling arbetsbelastningen da det kraver
ytterligare prestationer fran socialsekreterarna i en redan anstrangd arbetssituation. Vi anser
att det ar viktigt att hitta ratt balans dar kompetensutveckling ska ge mer motivation an det tar,
och detta genom att endast erbjuda relevanta utbildningar for varje enskild medarbetare efter
onskemal fran denne. Mycket utbildning &r inte alltid positivt utan varje kurstillfalle maste

uppfattas som meningsfull och anvandbar av medarbetarna.

En annan strategi ar den trygga anstdliningen vilken vi tror dar en forutsattning for att
socialsekreterare ska orka med sitt pafrestande arbete och kan ses som en sékerhetslina for att
personalen stannar kvar. En jamforelse kan goras till den privata sektorn dér arbetsinsatsen i
hogre grad beror pa efterfragan av en viss vara eller tjanst (ravaran) vilket kan ge en mer
ojamn arbetsbelastning Gver aret. Inom socialférvaltningen & man man om att inte tanja pa
de sparrar som finns géllande begrénsat antal arbetstimmar som forhindrar utbrandhet och
man far kompensation for 6vertid. Vi staller oss dock fragan om den trygga anstallningen &r
nagot som cheferna kanske satter lite val stor tilltro till? Inom kommunen varnar man om att
alla behdvs och man forsoker undvika en intern konkurrenssituation, samtidigt menar vi att

grundl&dggande anstallningstrygghet ar lagreglerat och géller for alla arbetsplatser i Sverige.

Den tredje strategin ar karriarmojligheter, dar den enda uppenbara mojligheten idag ar att bli
chef. Vi anser att socialforvaltningen maste bli béttre pa att erbjuda olika karriarvagar och
utvecklingsmojligheter for sina anstéllda och framfora detta tydligare for att locka nya
medarbetare. Vi tror att det vore férddande att bara acceptera att manniskor som vill gora
karriar redan fran borjan valjer andra yrken. Istallet ska man lyfta fram de majligheter som
finns inom socialférvaltningen for att locka drivna och malmedvetna manniskor till
professionen och verksamheten. | var studie har vi funnit en tamligen unik mojlighet for
socialforvaltningen genom den horisontella karridrvégen. Denna strategi innebar framst for
chefernas del att de ska stotta och uppmuntra medarbetarna att forflytta sig inom

forvaltningen. Vi tror ocksa att den dolda hierarkin inom socialforvaltningen ar negativt for

31



den horisontella karriaren och att detta maste forsoka 6verbyggas, inte minst for att man ska

kunna locka nyutexaminerade socionomer.

7.3 Motivation

Vi har i var studie identifierat motivation som de inneboende och individuella faktorer som
man far fran de arbetsuppgifter man utfor inom socialférvaltningen. Det motiverande i arbetet
ar kanslan av att man hjalper andra och kanslan av att man gor nagot viktigt, att man gor
nytta. | enlighet med denna avgrénsning kommer vi nedan att redovisa och analysera ett antal
faktorer som enligt var studie paverkar motivationen: kanslan av att man hjalper andra, att
det & en medmansklig arbetsplats och att man kénner en hdg grad av delaktighet. Detta ar
anledningarna till att mé&nniskor orkar arbeta inom socialférvaltningen trots att vardagen

praglas av klienters problem och frustration.

7.3.1 Kanslan av att man hjélper andra

Arbetsinnehall och arbetsuppgifter ar av naturliga skal en stor bidragande anledning till om
méanniskor k&nner motivation i sitt arbete eller inte. | sin modell Gver attraktivt arbetet har
Ateg et al. (2004) attraktivt arbetsinnehall som en av tre huvudgrenar och betonar vikten av
att ha variation i sitt arbete. Bade Papadaki (2005) och Jonsson (2005) lyfter i sina studier att
det mest positiva med att arbeta inom socialtjansten ar klientarbetet och utmaningen som
arbetet ger. Jonssons studie betonar att relationen mellan klient och socialarbetare ar av stor
vikt. Papadaki (2005) och Balloch et al. (1998) nar alla slutsatserna att de aspekter som framst
pavekar att socialarbetare kanner arbetstillfredsstéllelse &r for att man motiveras av att man
hjalper andra, att man gora framsteg i svara arenden samt att arbetet medfor stora utmaningar.
Awven var studie har bekraftat dessa aspekter och cheferna betonar att det sarskilt ar kanslan av

att hjalpa andra som de tror motiverar personalen.

Alltsa, jag tror att man véljer, man vill hjalpa andra till ett battre, till férandring.
Och att du far en viss tillfredsstallelse varje gang att se att du har hjalpt, att du
har haft tid. Du raddar inte alla men du far en riktig tillfredsstéllelse varje gang
du ser den manniskan ar sjalvgaende, den méanniskan har lamnat sitt missbruk, vi
har lyckats lappa ihop en familj, den personen har slutat att dricka och sla sin
familj. Alltsa, jag tror att det ar den typen av, vad kan man kalla det for, mansklig

upplevelse av att lyckas kommer in. (Goran)
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Vara respondenter har lyft manga positiva aspekter som arbetsuppgifterna inom
socialforvaltningen medfor. De beskriver det som ett spdnnande, flexibelt och stimulerande
arbete som kraver mycket av de anstéllda. Samtliga respondenter beskriver personalen som
oerhort engagerad, intresserad, motiverad och att de har en bred kunskap. Vidare anses de
positiva delarna av arbetet vara, manga spannande moten med manniskor, responsen man far
fran klienterna, handlingsfrineten och den stidndiga utmaningen. En tanke som lyftes var att
man i grunden & motiverad nar man arbetar med socialt arbete, annars sa skulle man inte
arbeta med det. Det &r viktigt att uppleva meningsfullhet i sitt arbete ndr man hela tiden
arbetar med manniskors olika problem. Man har dven ett grundldggande intresse for sociala
fragor.

Studien visade att det ar viktigt for personalen att fa se resultat av sitt arbete, att fa kénna att
man har gjort en skillnad och fa se att en del klienter gor framsteg under eller efter en kontakt
med socialforvaltningen. En informant menade dock att det ar svart att gora alla parter i ett
arende néjda men trots att nagon blir missnojd eller besviken sa kan man anda kanna sig

tillfreds med sitt arbete:

[...]Jman kan vara javligt n6jd med hur man tankt utifran barnet och sa att man
liksom forsokt fa fram det. Det kan man kanna sig néjd med, att man liksom har

tagit stallning for vissa saker och sa.

Nagra respondenter menade att en annan positiv aspekt av att arbeta pa socialforvaltningen
och som skapar motivation &r att verksamheten befinner sig i en standig férandring och att

arbetet blir en standigt larande process.

Nar man kommer hit och ser hur komplext det &r och hur mycket som kravs sa
kéanner man en valdigt stor stolthet dver det. [...] Och att man véljer att jobba
kvar for att det hela tiden foréandras [---] Det &r en utmaning hela tiden. Man
jobbar mot psykiatrin och missbruk. Man &ar ofta spindeln i nétet och den forsta
som klienten kommer i kontakt med. Det stélls mycket krav pa samverkan och att

man har lite kunskap om mycket. (Lena)
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Man hinner aldrig gora tillrackligt

Arbetsuppgifterna inom socialforvaltningen bidrar dven till en del negativa aspekter som
minskar personalens arbetstillfredsstallelse. Pia Tham (2008) lyfter aspekter som
svarighetsgraden pa arbetsuppgifterna, den hoga arbetsbelastningen och den ojamna
fordelningen av arbetet som faktorer som kan paverka arbetstillfredsstéllelsen negativt.
Jonsson (2005) betonar ocksa arbetsbelastningen som ett problem men lyfter dven de
ekonomiska begrinsningarna. Aven Papadaki (2005) menar att arbetstillfredsstillelsen hade
kunnat 6ka bland socialarbetare om de insatser och program som man kan erbjuda klienterna

battre hade mott klienternas behov.

Var studie bekraftar ovanstaende bild och nedan kommer vi att redogdra for ett antal aspekter
av arbetet som minskar personalens motivation, de negativa aspekterna av arbetsinnehallet.
Den hdga arbetsbelastningen lyfts som ett av de stora problemen och att det medfor en kénsla

hos personalen av att de aldrig hinner gora tillrackligt. Att arbetet ar tufft, svart och stressigt:

Det finns den negativa biten och det ar det har att det ar valdigt mycket att géra
och man aldrig hinner gora tillrackligt. [---] Det blir mer och mer och tyngre och
tyngre. Problematiken &r tung och man kénner ofta att man inte hinner tanka.
(Lena)

Sedan har du alltid det att du &ar den sista utposten, till sist &r det du som maste

reagera. (Goran)

Haog arbetsbelastning och allt mer komplicerade drenden menade flera av vara informanter ger
ett valdigt hogt arbetstempo som far till konsekvens att personalen inte hinner sitta ner och
reflektera Over sitt arbete. Det bidrar ocksa till att de hela tiden maste prioritera bland

arbetsuppgifterna och att det ofta finns en ké&nsla av att man borde ha gjort mer for en klient.

Andra negativa aspekter av arbetsinnehallet for en socialsekreterare och som vara informanter
namner ar av nagot mer varierad karaktar och kan kopplas till missndjda klienter. En
arbetsledare menar att socialarbetare inte far credit for det man gor vilket kan leda till
otillfredsstallelse. En annan menade att klienterna ofta upplever frustration och angest vilket
ibland overfors pa personalen. Ett dilemma &r att det ofta ar nagon part i ett d&rende som blir

missnojd, inte minst vid exempelvis vardnadstvister, och att det ofta kan leda till jobbiga
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efterspel. Ett arbetssatt som lyftes for att motverka kanslan av otillrécklighet och for att tka

motivationen uttrycktes som féljer:

Att det vi gor, gor en skillnad och att vi pratar om det utifran det. Sa trots att det
ar motigt ibland och att det ar svart ibland sa ar det en jakligt viktigt
arbetsuppgift som nagon maste gora och vi ar bast lampade att gora det [---] det
har ar vart omrade, det ar vi som ar experterna [...]. (Sara)

Vi menar att det ar viktigt att forsoka minska pa kanslan av att man aldrig gor tillrackligt och
genom att i stérsta mojliga man Gverbygga faktorer som skapar frustration sa kommer

sannolikt personalens motivation att oka.

7.3.2 En medmansklig arbetsplats

Bade Jonsson (2005) och Ekeléw & Rosengren (2005) menar att relationer till kollegor &r en

betydelsefull faktor som paverkar socialarbetares motivation och arbetstillfredsstallelse.

Var undersokning visar att en av de framsta faktorerna till att man kanner motivation till att
arbeta pa socialférvaltningen ar att medarbetarna kanner att det & en medmansklig
arbetsplats. Detta innebdr att man har ett 6ppet klimat dar man hjalps at, bryr sig om varandra
och dar man i alla avseende tillats att vara manniska. Det uttrycktes att man har forstaelse for

varandra och det ar okej att inte alltid ma bra:

Att man trivs jattebra med sina kollegor, det ar valdigt manga sociala manniskor
oftast ocksa som jobbar inom socialtjansten. Man tar hand om varandra ocksa pa
ett bra satt, man skapar bra arbetssituation dar man trivs med varandra, [...] det
ar ocksd okej att man inte alltid mar bra har, man behdver inte visa nagot
forsvar, alltsa har hos oss kan folk grata och saga jag mar daligt, jag har upplevt
det har. Det ar okej, man kan anda gora ett jobb. Det finns en annan acceptans
for att vara manniska tror jag [---] det &r inte farligt att visa kanslor, visa sina
tankar. Och det tror jag uppskattas valdigt mycket, att en arbetsplats ar en
méansklig arbetsplats. Alltsa att man s& som man gor mot sina klienter sa tanker

man kring klienter sa tanker man ocksa kring kollegor. (Martin)
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Nar vi fragade respondenterna om de upplevde att deras medarbetare kéande motivation till sitt
arbete fick vi till storsta delen positiva svar. Samtliga respondenter svarade att de &r ett bra
gang, de har roligt pa arbetsplatsen, att det ar en hdg trivsel och ett positivt och 6ppet klimat
dar det ar hogt till tak, hog toleransniva och man kan saga vad man tycker. Man ska inte heller

behdva kdnna att man &r ensam i ett arende utan man stottar och ger varandra rad.

[...] att man har bra kollegor liksom, att det &r Gppet, hogt till tak, att man kan
diskutera liksom att man kanner att man kan fraga och bolla saker med varandra

utan prestige. (Sara)

Var studie visar dven att cheferna inom socialforvaltningen forsoker arbeta for att man ska ha
en hanterbar situation, att det viktigt att motverka kénslan av otillrdcklighet. Man vill inte
stalla orimliga krav pa medarbetarna utan man forsoker skapa en kansla av att man har gjort
tillrackligt i ett arende. Det uttrycktes ocksa att man behdver ha varierande arbetsuppgifter, att
man inte behover prestera hela tiden och att det ar viktigt att medarbetarna far energi tillbaka

av sitt arbete.

Men du behdver, man kan nog inte bara prestera, prestera, ge, ge, ge i det har

yrket, du blir utbrand, du behéver gora nagot annat. (Martin)

[...] naturligtvis se till att inte dréanera méanniskor bara for att man har god
motivation, man ska ju uppleva att man far ndgonting ocksa, jag tror det &r
jatteviktigt. (Birgitta)

Inom socialférvaltningen strdvar man mot att Gvertidsarbete enbart ska vara en tillféallig
I6sning. Man forsoker undvika att medarbetarna arbetar Gvertid da det kan ge hélsoproblem

och utbréndhet. En informant menar att arbeta for mycket ar ambitiost, men inte duktigt.

Jag hade nog kunnat sitta 24 timmar och bara arbeta men det gar ju inte, det
finns andra varden. Att varna om det har att atta timmar om dagen det ar ditt mal.
Sa sager nagon, titta har vad jag har kdmpat jag ar sa duktig. Jag har 50 timmar
plus pa flexen. Det &r inte bra, det ar ett minus. Jag skulle kunna dra ner I6nen

for det. Malet &r att du ska ha atta timmar. (Lena)
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Flera respondenter menar att det ar viktigt med en balans i livet och att det finns en uttalad
policy dar jobbet bara ska vara en del av livet, att man ar man om andra delar ocksa. En

informant uttryckte att man maste ha fritid for att orka:

Darfor att man maste ha balans i livet och du méaste ha en fritid. For att orka.
Tank att du ska jobba hér till du ar 65 ar kanske. D& ska du inte ga in i vaggen

nar du ar 30. (Lena)

Det ar bade och, for jag vill inte heller bara stressa ihjal mig for att de férmaner
som jag skulle kunna fa. Alltsd, man har ju ocksa en véldigt mycket uttalad policy
att jobbet ar bara en del av livet, fritid &r minst lika viktigt.[...] Och det &r kanske
ocksa inom socialférvaltningen &nnu viktigare att man tar hand om dig, tar hand
om ditt liv, tar hand om din kropp, alltsa sa, for att livet ar mycket mer an jobb

och karriar. (Martin)

Cheferna tror att behovet av goda kollegor, ett dppet klimat och en balans mellan arbete och
fritid tillgodoses ar vasentligt for att personalen ska orka med den tuffa vardag som &r
verkligheten inom socialférvaltningen. Varje medarbetare behdver kénna att de har stdd och
hjalp av sina kollegor och chefer. Det ar en forutsattning for att kunna uppréatthalla sin

motivation och for att vilja arbeta vidare.

7.3.3 Delaktighet

Var studie visar att personalen som arbetar pa socialtjansten har stora mojligheter till av vara
medskapande och delaktiga i sitt arbete och att detta bidrar till en 6kad motivation. Vidare
menar flera av vara respondenter att de har fortroende for sina medarbetare och later dem vara
med i processen. En informant uttryckte att medarbetarna far ta ansvar och att de far vara med

och paverka utifran de bestamda ramarna:

Man ska inte vara konsumerande och icke-ansvarstagande utan man ska bidra till
arbetsplatsens utveckling. [---] Att man har det bra tillsammans i gruppen.
(Anette)

Var studie visar att det ar viktigt att man som chef ar lyhord for idéer, att man vagar testa nya

saker och att man maéter upp medarbetarnas idéer och tankar. Att medarbetarna inte ska fa
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kalla handen fran ledningen nar man har en ny idé, utan att man ska uppmuntra till en bra
dialog. En informant menade att det ar viktigt att anpassa arbetssatten sa att de passar
medarbetarnas olika personliga egenskaper och att man som arbetsledare inte forsoker

kontrollera medarbetarna:

[...]det ska inte finnas denna 6verdrivna kontroll utan man ska lita pa folk. Jag
menar om jag inte litar pa er da méarker ni det ganska snabbt for man utvecklar
olika satt att kontrollera folk. [...] Tydlighet och frihet under ansvar for att

utveckla ditt yrke, din profession. (Goran)

Det lyftes att man maste vara tydlig fran ledningen med vilka som ar de 6vergripande malen
men att man sedan vill skapa en delaktighet i arbetsgruppen dar alla far vara med och bryta
ner malen. Detta s& att alla medarbetare kanner att de kan paverka samt for att skapa ett

gemensamt intresse for verksamhetens alla delar.

7.3.4 Sammanfattning — motivation

Vi har funnit att de faktorer som cheferna upplever framst paverkar motivationen ar
arbetsuppgifterna i sig, att man varje dag har privilegiet att fa hjélpa andra manniskor och att
arbetet ger en stdndig utmaning. Detta kan kopplas till Leppanen et. al (2006) jamforelse
mellan manniskobehandlande organisationer och produktionsféretag dar “ravaran” inom
socialtjansten & manniskor med egen vilja, onskemal och behov. Vidare har vi funnit att
klimatet pa arbetsplatsen i hog grad paverkar motivationen och att omtanken for varandra i
arbetsgruppen och delaktighet i verksamheten &r avgdrande. Samtidigt kan motsatsen snabbt
minska motivationen och vi tror darfor att det ar oerhort viktigt att sa langt det ar mojligt,

minska de negativa aspekterna som arbetet medfor.

7.4 Arbetstillfredsstallelse

Vi lamnar nu de individuella och inneboende faktorerna och gar over till yttre, organisatoriska
faktorer som ar mojliga att paverka for en chef och som ar vésentliga for att en medarbetare
ska kanna arbetstillfredsstallelse. Vi har i var studie kunnat identifiera dessa faktorer som
ledarskap, 16n och férmaner och nedan kommer vi att redovisa hur vara informanter ser pa,

och resonerar runt detta.
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7.4.1 Ledarskap, att gasa och bromsa pa rétt stéllen

Ekelow & Rosengren (2005) fastslar i sin studie att ledarskapet ar en av de viktigaste
faktorerna fOr att en arbetsgivare ska uppfattas som attraktiv. | Jonssons avhandling (2005)
aterfinns att ledarskap ar en betydelsefull faktor som paverkar socialarbetares
arbetstillfredsstallelse. Annan forskning pa omradet (Tham 2008) visar att socialarbetare

upplever att de sallan far tillracklig beloning eller uppskattning fran deras arbetsledare.

Vi har ocksa i var studie identifierat att ledarskapet har stor betydelse for att skapa
arbetstillfredsstallelse bland personalen, nagot som i sin tur kan generera en attraktiv
arbetsgivare. Vi fragade en informant hur hon som chef arbetar for att 6ka medarbetarnas
arbetstillfredsstallelse:

Jag férsoker vara valdigt delaktig i deras arenden liksom, att de inte kénner att de
star ensamma i det, att det finns, jag har alltid 6ppen dérr, de kan diskutera och
liksom krékas av har nar det ar nagonting som har hant eller nagon som. Och jag
laser deras utredningar och jag har staende tider med dem fér att ga igenom
deras arenden och liksom diskutera hur det ser ut och vi kan bolla saker och sa.
(Sara)

Var studie visade att samtliga respondenter menar att det ar viktigt att vara en tillganglig
arbetsledare och att ge medarbetarna positiv feedback och bekraftelse pa att de gor ett bra
jobb. Man har ett ansvar Gver att se till att arbetssituationen ar sa dréaglig som mojligt. En
annan respondent menar att det ar viktigt att man har en chef som man kan lita pa och som
man blir sedd av och som lyssnar pa medarbetares behov. De uttryckte betydelsen av att
bemota sina medarbetare val och att vara kongruent i ord och handling for att de signaler man
som arbetsledare sander ut till sina medarbetare i sin tur kan paverka hur medarbetarna

bemoter och agerar gentemot klienterna:

Om jag ar nonchalant mot dig som anstalld sa tanker jag att man skickar vidare
det budskapet, att man, att det &r okej och vara det ut mot de manniskor vi ar till

for, och det &r inte okej. (Anette)

Var undersékning visade dven att man som arbetsledare maste ha god kontroll pa

medarbetarnas arbetssituation. En informant uttryckte sig att gasa och bromsa lite pa rétt

39



stallen, att kédnna av under vilka perioder det & en minskad arendebelastning som méjliggor
att medarbetarna ska kunna fokusera mer pa utveckling och forbattring av verksamheten. Det

uttrycktes dven att det ar viktigt att satsa pa personalen for att verksamheten ska fungera bra.

Jag tror att vi satsar pa, man maste vaga lagga resurser pa personalen. Man kan
inte tanka att drar vi in en tjanst s& sparar vi pengar. Det ar precis tvart om. Okar
man en personal, det &r da vi sparar pengar. Det &r da vi kan gora ett gott jobb,
ett bra klientarbete. Nar man har tid att méta klienterna, att ringa upp istéllet for

att bara kasta lappen i papperskorgen. (Lena)

Samtliga respondenter menar att de som arbetsledare i storsta mojliga man férsoker vara
stottande, delaktiga, tillgangliga och framforallt lyhorda och lyssna pa medarbetarnas behov.

De menade ocksa att de har ett stort ansvar i att agera nar en arbetssituation blir dvermaktig.

7.4.2 En anstandig 16n &r viktigare an férmaner

Jonsson (2005), Papadaki (2005) samt Balloch et al. (1998) har alla i sina olika studier natt
slutsatsen att den laga lonenivan ar en av de framsta kéllorna till otillfredsstéllelse och
bristande motivation bland socialarbetare. Socialsekretare ar lagavliénade trots att kraven pa
arbetet dr hoga och verksamheterna man arbetar i har mycket begransade resurser (Balloch et
al. 1998). Tham (2008) menar att socialarbetare upplever att de har svara arbetsuppgifter och

att man sallan far beloning for sitt arbete.

Med ovanstdende som bakgrund har vi valt att undersoka hur vara informanter ser pa
I6nelaget inom socialforvaltningen samt om och hur man arbetar med olika typer av formaner

i syfte att 6ka personalens arbetstillfredsstallelse.

Lonenivan var nagot som samtliga informanter namnde som negativt med att arbeta inom
socialforvaltningen da de alla ansdg att lonerna generellt var for laga for det arbete som
presteras inom forvaltningen. Det uttrycktes att 16nen &r ett standigt dilemma men ocksa att
I6nen &r ett kvitto pa status och att 1onelaget borde se annorlunda ut, inte minst i forhallande

till utbildningsnivan:

En sak &r val 16n om man ska vara krass alltsa. Jag tanker om man jamfor tre och

ett halvt ars utbildning med andra utbildningar pa hogskoleniva sa ar ju det
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tycker jag, [...] Det borde se annorlunda ut. Det &r ju ett kvitto pa status, I6nen.
(Birgitta)

Flera av vara informanter problematiserade runt det faktum att det &r svart att man inte har
utrymme att med hjélp av I6nen ge sarskilt duktiga och ambitiésa medarbetare beléning for

sitt arbete da en snav budget begransar mangden pengar som kan férdelas i 16nesattningen:

Nix. Det gar inte. Valdigt lite, alltsa da pratar vi om hundralappar. Man far 400
eller 600 sedan sa sager man till dem som far 600 att det var for att du var sa
jatteduktig och du har presterat sa hogt, det kanns inte riktigt. Alltsd 200 kronor

mer &n en annan som har presterat lagom. (Martin)

Ibland resonerar vi sa att nej, det har ar sa lite pengar sa vi smetar bara ut det pa
dem. Och ibland har vi lite mer pengar sa da kan vi gora skillnader, nar det ar
lite mer tydligt. Sedan har jag en arbetsgrupp som &r extremt duktig och positiv
pa alla satt och da ar det svart att gora skillnader. Sa det ar, lénerna ar inte

jattehdga och mojligheterna att paverka det ar ganska sma. (Lena)

Pa fragor om vara respondenter 6nskade att de hade utrymme att laborera mer med I6nen for
att kunna premiera valfortjanta medarbetare sa lyftes dilemmat om vad som skulle, och inte

skulle, premieras och ge utslag i l16nekuvertet:

Och det &r nagonstans, vad ska vi premiera? Ska vi premiera den som alltid ar
ute och engagerar sig och foretrader forvaltningen men hon eller han producerar
ingenting i sin egen enhet och de andra far producera lite till for att hon eller han

ska kunna glansa ute? Sa det ar en balansgang hela tiden. (Goran)

Och den diskussionen, jag tycker inte att det per automatik, att du ska ha mer 16n
for att du har jobbat i flera ar utan det &r kompetensen och sattet att anvénda

kompetensen i det dagliga arbetet. (Goran)

Det uttrycktes att en anstandig l6n ar viktigare an formaner men ocksa att det finns andra,
viktigare, varden an hog 16n och formaner som paverkar om manniskor trivs pa en arbetsplats

eller inte;
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Att det finns méjligheter for mig och kunna ga vidare, att utvecklas vidare i min
yrkesroll. Att det ar viktigare &n hdg 16n i sig for visst i stunden, ja visst vi lagger
pa femtusen kronor, wow jattekul. Men det hjalper ju inte [...] om det &r en snal

kultur, jag menar, mellan varandra.(Anette)

En informant menade att kommunen skulle kunna bli mycket battre pa att uppmuntra och
motivera sina medarbetare med fler formaner och ansag att risken finns att manniskor lagger
sig pa en viss niva darfor att de far varken mer eller mindre i bel6ning oavsett hur mycket de

arbetar:

Alltsa, dar ar kommunen fortfarande lite gammaldags, det tycker jag.
[...]personligen skulle jag uppskatta nagra formaner for mig sjalv ocksa. Som
skulle motivera mig kanske att gbéra annu lite mer. [...] ibland &r kommunal
verksamhet anda lite skyddad verkstad, alltsa folk lagger sig pa en viss niva och
man ligger lite pa den nivan for att man vet att det ar tillrackligt mycket. Jag
behdver inte géra mer. Och om jag gor mer sa far jag anda inte mer Ién. Jag far
anda inte fler semesterdagar. Och jag far ingen bonus heller, alltsa jag far
ingenting. [---] Och dar tycker jag att kommunen &r daliga faktiskt. De premierar
inte de duktiga medarbetarna, det premieras inte nar du visar mer engagemang
eller &ar valdigt motiverad. (Martin)

Kommunen har en restriktiv hallning till férmaner

Utgangspunkten for samtliga av vara informanter var att man inom den kommun dar vi har
genomfort var studie har intagit en restriktiv hallning till formaner. En informant kunde inte

komma pa en enda forman, forutom Iénen, som man far i den aktuella kommunen.

Papadaki (2005) drar i sin avhandling en slutsats om att socialarbetare anpassar sin instéallning
till sitt arbete for att den battre ska stimma overens med de laga forvantningarna. Flera
respondenter menar att medarbetarna dr vana att arbeta kommunalt, att de vet att det inte finns
nagra pengar, att man inte har sarskilt hoga krav eller forvantar sig en hog 16n eller nagra
sarskilda férmaner.

[...] bade jag och mina kollegor i gruppen &r ju liksom vana av att jobba
kommunalt och man vet ju liksom det finns aldrig natt sadant, det finns inte. Man
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blir helt 6verraskad nar bli bjuden pa fika pa konferens ™ va far vi det, ingar

det!””. Alltsd man har inte sa stora krav liksom, man ar inte sa van vid det. (Sara)

Alla informanter var éverens om att man inte har nagra férmaner att locka med eller forhandla
om och de beréttade att man nyligen har fattat ett politiskt beslut i kommunen att ta bort
friskvardstimmen. Det var tidigare den enda férmanen som fanns och numera har man inte

har en enda férman att erbjuda personalen:

Alltsa, kommunen har inget. S& kommunen skulle kunna bli mycket mer attraktiva.
Vi hade en friskvardstimme i veckan, det tog kommunen bort nu. Det var faktiskt
den enda formanen vi hade forutom 16n, friskvard en timme i veckan, den tog man

bort nu. (Martin)

Majoriteten av vara respondenter menade att man gor vad man kan med sma medel for att
personalen ska k&nna uppskattning. En arbetsledare menade att det dr ett minus att man inte
kan locka personalen med hdga léner men att man far forsoka att kompensera arbetet pa andra
satt. Att man kan uppmuntra i det lilla och att det inte behdver kosta sd mycket. Att fa dka
fran lokalerna for tva dagars internat dar man kan arbeta med och prata om annat &n det
vardagliga ansag en informant vara guld vart. Genom att man forsoker ta in fler roliga saker
sa skapar man en god stamning och en arbetsgladje. Som exempel namndes fika, pasklunch,
konferenser, extern handledning, planeringsdagar, stegrakningstavlingar, kurser, trivsel-

utflykter och fester. Och gratis kaffe, det var en sjalvklarhet!

Men jag tanker det &r inte ett hinder utifran att man kan med sma andra medel
som sagt gora, 6ka deras tillfredsstéllelse pa arbetet &nda. Men visst alla har val

olika preferenser vad de tycker &r viktigt av arbetsgivaren. (Sara)

En respondent menade att man har en likhetstanke inom kommunal verksamhet dér alla ska

behandlas lika i sa hog utstrackning som mojligt.

Alltsa, det &r en annan grundsyn an i privat foretag, dar plockar man ju ut de
basta pa nagot satt for att foretaget ska komma vidare, sa ar det inte i kommunal
verksamhet. Alla ska vara med, alla behovs. Lite grann den tanken finns det. [...]

Ja, det blir orattvist om de starka far bra formaner. Vad ska de som inte kan
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prestera sa bra, de ska inte diskrimineras. Det &r ett annat synsétt tror jag inom

kommunen. (Martin)

Samma person menade vidare att det ovanstaende delvis beror pa att det finns ett sa stort antal
socionomer som vill ha arbetet att man inte behdver locka med nagra sarskilda formaner och
att kommunen inte egentligen konkurrerar med nagon annan stor arbetsgivare om
arbetskraften.

7.4.3 Sammanfattning — arbetstillfredsstallelse

I detta avsnitt tycker vi att skillnaderna mellan offentlig férvaltning och den privata sektorn
blir sarskilt tydlig. Vi anser att skillnaderna framst beror pa olika grundsyn i hur man
premierar sina medarbetare. Inom privata foretag ar man tydligare i vilka egenskaper och
framgangar som ska premieras och man har en mojlighet att ge hoga I6ner och formaner om
foretaget &r l16nsamt. Inom kommunal verksamhet finns for det forsta inga pengar att fordela
och for det andra har man en grundsyn att man inte vill gora skillnader mellan olika

medarbetare utan man vill férmedla att alla &r viktiga, en likhetstanke.

Vi har upplevt genom var studie att chefer inte ser vare sig loner eller férmaner som ett
egentligt verktyg for att 6ka personalens tillfredsstéllelse till sitt arbete. Kompetensutveckling
uttalas som den enda formanen men dar ser vi som tidigare namnts ett problem med att det ar
en forman dar medarbetarna tvingas att ge nagot tilloaka. Vi tror att man inom
socialforvaltningen maste fortsatta pa sitt spar att géra vad man kan med sma medel. Man
maste dven borja premiera duktiga och drivna medarbetare i storre utstrackning, annars ar
risken stor att de soker sig till andra arbetsgivare. Den viktigaste uppgiften som en chef inom
socialforvaltningen har tror vi &r att stotta medarbetarna och ge dem en hanterbar
arbetsbelastning. Kanske maste mer tid och resurser frigoras till cheferna sa att de verkligen
har mojlighet till detta? Chefer inom socialforvaltningen har manga stora ansvarsomraden att
hantera och personalarbete ar bara en del vilken ibland kanske kommer i skymundan av

budgetarbete, myndighetsutdvning, samverkan och verksamhetsutveckling.
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7.5 Hinder for att bli en mer attraktiv arbetsgivare

7.5.1 Tuffa ekonomiska begransningar!

Socialforvaltningen ar enligt flera tidigare studier nagot som forknippas med begransade
resurser vilket hdmmar for att kunna bli en mer attraktiv arbetsgivare (Balloch et al. 1998;
Jénsson 2005). Dessa begransade resurser menar dven Papadaki (2005) paverkar att insatserna
inte alltid fullt ut moter Klienternas behov samt &r ett hinder for att 6ka antalet socialarbetare

inom socialtjansten.

[...Jvi har ingenting mot att 16nebilden 6kar men vi har ju samtidigt en budgetram
att ta hansyn till. [---] resurserna ar begréansade, och det maste vi ju forhalla oss
till. Vi behover hela tiden gOra prioriteringar. Och dér tycker jag att det ar
valdigt viktigt att det ar politiken som star bakom prioriteringarna. Och da blir
det ju ledningens uppdrag att askadligéra, och fortydliga, forklara hur
prioriteringar ar gjorda[---]det kommer att sla mot andra verksamheter, da
kanske det ar en verksamhet man inte kan hanvisa personer till som behéver hjélp
och stod sa finns inte det helt plotsligt. Det slar tillbaka, vi ser att det blir 6kade
problem f6r den gruppen, vi kan inte, en frustration att vi inte kan till fullo hjélpa

till som socialtjanst pa det sattet vi ska. (Anette)

Var studie visar att det ar begransade resurser inom socialférvaltningen som tvingar till en
snav budget dar man standigt maste gora prioriteringar, vilket paverkar bade personal och
klienter.

7.5.2 Den negativa bilden av socialforvaltningen

| var studie har samtliga av vara respondenter uttryckt att ett hinder for socialférvaltningen
som en attraktiv arbetsgivare ar den negativa bilden utifran av socialférvaltningen som de
menar dels ror personalens maende och dels vilket arbete som utfors. Den negativa bilden
forstarks av att det finns en massiv medial bild och manga foérutfattade meningar om
socialforvaltningen. Den riktiga bilden kommer inte ut. Flera informanter upplever att nér
man kommer nara sa ser man att det gors valdigt mycket bra arbete. Det &r darfor ar viktigt att
socialforvaltningen blir battre pa visa vad man verkligen gor, att synliggdra nyttan och olika

positiva insatser som gor skillnad.
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For vi har ju emot oss en massiv medial bild tanker jag. Antingen sa tar vi hand
om for manga eller sa tar vi hand om for fa det ar ju ndgonstans det. Antingen sa
later vi missbrukarna ga pa gatan och drélla eller ocksa sa &r vi tvangsfixerade.
Det ar ju den spannvidden. Vi upplever val da att det ar sallan det &ar en

balanserad bild av det vi gor. (Birgitta)

Det uttrycktes att en forsvarande omstandighet ar att det som socialférvaltningen gor ar

svarbegripligt och komplext samt att det omges av mycket sekretess.

Och sedan har vi klientgrupper ocksa som upplevs som besvérliga i samhéllet,
som det har med att de tar bara vara pengar och det kostar oss bara, vi far
ingenting tillbaka, varfor tar de inte sjalv hand om sitt liv. Alltsa, det finns ju
fordomar ocksa kring klientgruppen i samhallet om gor att var status tror jag inte
ar sa jattehog i vissa lagen. Och det blir svart att marknadsfora oss ocksa utat.
(Martin)

Vi har ur var empiri identifierat en mojlig 16sning for att bilden utat ska forbéattras: att arbeta
bort fordomarna och att detta arbete maste borja bland de som redan ar anstallda pa

socialforvaltningen:

Och det & samma, jag reagerar ibland nar vissa kollegor, [...]Joch det kommer en
kandidat: Fan, vad ska du lasa detta for? Det ar daligt betalt och, alltsa det har
jag varit narvarande och hort. Men sager jag, varfor gor du sa? Och varfor
jobbar du vidare? Som du beskriver din situation sa skulle du inte vara kvar har.
(Goran)

Flera respondenter har uttryckt att socialforvaltningen har ett negativt rykte i samhallet och att
manga kanner att de behdéver forsvara varfor man jobbar inom socialtjansten. Man maste

darfor bli battre pa att salufora socialtjansten och ge en mer rattvisande bild:

Vad &r det som gor att sydsvenskan alltid skriver socialen? Till exempel, sa fort
man pratar om socialtjansten sa skriver man. Alltsd man befaster ju begrepp sa
att séga, jag vet inte om jag gor det pa socialhdgskolan. Det ar ju ett
nedvarderande satt att prata. [---] Och ju mer vi etablerade fortsatter att prata

om det pa det viset sa ar det ju saklart att man inte beréattar for sin granne att jag
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gar till socialen. Du har ju direkt en bild av vilka det ar som gar dit. Sa att jag
tanker att det ar ju den ena delen nagonstans, och vi ska géra vad vi kan for att

paverka den bilden. Och vi kan gora ratt mycket mer sakert ocksa. (Birgitta)

Samtidigt uttrycktes ytterligare ett problem i att socialférvaltningen inte kan borja
marknadsfora sig som en attraktiv arbetsgivare da arbetsgivaren i sjalva verket & kommunen
och inte forvaltningen i sig. En losning &r att ett sadant arbete istdllet maste ske i hela
kommunen gemensamt. Vidare gjordes en koppling till IKEA for att tydliggora skillnader i

forutsattningar och mojligheter for att kunna marknadsfora sig som en attraktiv arbetsgivare:

[...]socialtjansten kan inte marknadsfora sig som till exempel IKEA. Alltsa ga ut
med stora, alltsa, alla gar runt i samma trojor som sager att vi ar socialtjansten
och vi gor det och vi gor det till vara klienter. Alltsa det passar inte ihop med det
vi gor, med malgruppen. Alltsa, det finns ocksa nagot att socialtjansten det har att
det ska verka lite i det tysta, det ska inte synas for mycket utat. [---] Och det tror
jag paverkar oss ocksa att vara klienter inte berattar 6ppet om sin kontakt med
oss. Daremot s& berattar man kanske véldigt oppet om att nu har jag varit pa
IKEA och det var jattekul! Men det ar ingen som gar runt och sager att nu har jag
varit pa socialforvaltningen och hade ett jattebra samtal om min familj och hur vi
har det. Alltsa, det ar nagon tabu kring, alltsd att man skams ocksa sa vara
klienter gor inte heller nagon marknadsforing for oss. Utan tvéart om, att man ar

tyst och man vill inte prata om det. (Martin)

Vi haller med om att bilden utifran maste forandras och att det &r avgorande for att
attraktiviteten hos socialforvaltningen ska dka. Framforallt tror vi att allt det positiva arbetet

maste synliggoras i betydligt storre utstrackning.

7.5.3 Personalen sitter fast pa socialtjansten

Att man inom kommunen kan erbjuda en trygg anstéllning ar nagot som flertalet av vara
informanter har lyft som nagot som de tror lockar bade befintliga och nya medarbetare. Den
trygga anstallningen kan dock, enligt nagra respondenter, dven ha en baksida. De menar att de
har manga anstallda som har arbetat valdigt lange inom forvaltningen och att det kan medfora

att det blir svart att gora forandringar och utveckla verksamheten. De menar att det darfor ar
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bra att byta medarbetare ibland men ocksa att det staller hoga krav pa rekryteringen da det &r

svart att saga upp fast anstallda.

Sedan jag har borjat har har inte en enda personal slutat faktiskt. S& det ar
nastan lite at andra hallet, personalen sitter fast har, alltsd det kan jag ocksa
tycka som en faktisk, en liten nackdel. Medarbetare har jobbat har i trettio ar [...]
och det ar ju positivt pa ett satt. Men ibland kan jag ocksa onska, det &r svart med

forandringar det ar svart med utveckling, det ar svart med fornyelse. (Martin)

Ibland kan det vara bra att byta folk. Och det 6kar, det gor ju bara att man far
vara valdigt noga nar man tar in nya. (Lena)

For att man inte kan bli av med dem sedan? (Intervjuare)

Ja, om det ar en felrekrytering som &ar helt vansinnig. Det vet man ju vad en
person kan gora i en grupp om det visar sig att man anstallt nagon felaktig och

sedan efter tva ar blir det en fast anstallning. D4 sitter man dar. (Lena)

Bilden av att medarbetare sitter fast pa socialférvaltningen menar vi ocksa kan vara en
bidragande faktor till den negativa bilden och &r mdgjligen en anledning till varfér socionomer
inte lockas av att borja arbeta dar. For hur manga av oss har inte hort framstallningen av “soc-

tanten i luckan”?

7.5.4 Sammanfattning — hinder for att bli en mer attraktiv arbetsgivare

Var studie visar tydligt att den allmant negativa bilden av socialforvaltningen &r det storsta
hindret till varfor socialférvaltningen inte anses vara en attraktiv arbetsgivare. Detta ar dock
ett hinder som det faktiskt gar att gora nagot at, till skillnad fran de ekonomiska
begrénsningarna. Vi menar att bilden av socialforvaltningen kan foérdndras genom att
professionen tar ett storre ansvar i att visa vad det &r fOr arbete de utfér och genom att
uttrycka stolthet Gver sitt arbete. Har anser vi ocksa att utbildnings- institutionerna har ett stort
ansvar i att formedla en mer rattvis bild av arbetet inom socialforvaltningar. Vi menar inte att
man inte ska betona att det ar ett svart och tufft jobb som innebar en stark
myndighetsutdvning men vi tycker att man dven maste lyfta fram alla de positiva bitar som

uppenbarligen finns.
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7.6 Forbattringsmojligheter

I var studie har vi undersokt vilka forbattringar vara respondenter skulle vilja genomfora och
som de tror skulle gora socialférvaltningen till en mer attraktiv arbetsgivare. Som tidigare
namnt for Tham (2008) en diskussion om betydelsen av att hja statusen och gora arbetet som
socialarbetare mer attraktivt. Vidare forslag som Tham kommer med dr att hoja I6nen, stélla

krav pa vidareutbildningar och genom att inratta “karriartjanster”.

| var studie har vi kunnat urskilja likande resonemang som Tham (2008) for, dar flera
informanter uttryckt att en hojd status skulle gora en stor skillnad och att det skulle ge en
Okad stolthet Gver sitt arbete som i sin tur skulle ge ett 16nelyft. En informant menade att det
skulle gora en stor skillnad om det var de bdsta socialsekreterarna som arbetade inom

socialforvaltningen:

[...] jag tycker att det &r de duktigaste som ska jobba inom kommunen. Darfor att
man méter de som &r langs ner pa stegen, de som har minst férutsattningar och
minst mojligheter och det &r har man behdver bast folk. S& det ar min drivkraft.
(Birgitta)

En tanke som lyftes var en jamforelse mellan svensk socialforvaltning och andra lander dar
man menar att myndighetsarbete &r ett statusarbete. Den stora skillnaden &r att man i andra
lander borjar arbeta inom andra omraden, som till exempel institutioner, innan man kan fa

arbete inom socialforvaltningen.

Var studie visar att det ar vanligt att man som socionom borjar arbeta pa ekonomiskt bistand
och sedan kan arbeta sig uppat i den interna hierarkin inom socialforvaltningen. En av vara
informanter som arbetade inom ekonomiskt bistand hade ett resonemang kring hur man skulle

kunna forandra detta:

Det hade sjalvklart varit jattebra om det hade funnits vagar in pa ungdom och
barn eller vuxen eller som kurator pa en skola. Att man har en erfarenhet nar man

kommer hit. Det hade varit jattednskvart. Sa ser det inte riktigt ut. (Lena)

En annan forbattringsmdjlighet som lyftes for att socialférvaltningen skulle kunna bli en mer

attraktiv arbetsgivare hade varit om det vore mer flexibelt och det exempelvis fanns méjlighet

49



att arbeta halvtid for att kunna ha nagot annat uppdrag vid sidan av eller att arbeta mer i
projekt. Det uttrycktes aven att det hade varit 6nskvart att ha anstallning pa uppdrag och att

kunna jobba mer hemifran.

Slutligen lyftes en idé om att en mer generell 6ppen mottagning som skulle kunna forbattra

socialforvaltningen och 0ka attraktiviteten:

[...] kanske ska vi ha en mottagning som &r lite mer Oppen, inte bara for
ekonomiskt bistand utan allt ska ga dar och dar ska det finnas kompetens.
Nyutexaminerade och gamla som ska gora en bra bedémning och sedan ska vi ha
nagra specialister bakom [---] jag tror att nar du jobbar enbart med en viss
problematik och det hénder inom sjukvarden ocksa, att du tappar lite grann
bredden. Du l6ser ditt men vad hédnder med personens helhetsperspektiv? Ibland
krockar det med dina intentioner sa jag tror lite grann att det vi har sagt att vi
kanske behover nagon form av mottagningsgrupp. Vi behdver kanske att man

jobbar mer tvars 6ver och inte bara. (Goran)

Vi ville med detta avsnitt redovisa de forslag pa forbattringsmaojligheter som har kommit fran

vara respondenter och visa att det finns ambitioner och idéer.

8. Avslutande diskussion

Vi kommer i féljande avslutande diskussion att besvara vara fragestallningar utifran vart
insamlade material och bekréfta resultatet med hjalp av tidigare redovisade teorier. Vidare
kommer vi aven att beskriva de fragor och tankar som uppkommit under skrivprocessen,
invandningar man kan ha mot vart intervjuresultat samt redogéra for en del 6verraskande

resultat.

Var forsta fragestallning rorde vilka faktorer som vara respondenter framst tror paverkar
socialsekreterares motivation och arbetstillfredsstallelse. Vi har i var analys av empirin utgatt
fran att motivation framst paverkas av inneboende faktorer i arbetet medan arbetstillfreds-
stallelse framst uppnas genom yttre faktorer. | vart material fann vi att cheferna tror att de
framsta motivationshojande faktorerna ar kénslan av att fa hjalpa andra samt utmaningen
som arbetet innebar. Andra faktorer som paverkar motivationen ar att socialforvaltningen ar
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en medmansklig arbetsplats dar medarbetarna trivs valdigt bra samt att graden av delaktighet
ar hog. Faktorer som paverkar motivationen negativt ar framforallt den hoga arbets-
belastningen och kéanslan av att aldrig hinna gora tillrackligt. Faktorer som paverkar
arbetstillfredsstallelsen positivt och negativt ar enligt var studie, hur ledarskapet bedrivs samt
I6ner och formaner. | var studie blir det tydligt att genom att starka dessa yttre faktorer sa

skulle personalen kanna an storre arbetstillfredsstéllelse pa socialférvaltningen.

Vi vill sammanfatta var analys av faktorer som paverkar motivation och arbetstillfreds-
stéllelse genom att utveckla Alvessons modell (1993): motivation —> prestation —->
arbetstillfredsstallelse. Vi menar att karnan for motivationen &r att man varje dag far arbeta for
att forsoka hjalpa andra. Det ar drivkraften. Prestationen &ar de ganger man lyckas i ett arende.
Da prestationen inom socialforvaltningen inte alltid finns (du kan inte hjalpa alla eller
prestationen mottas negativt av klienten) sa kravs det ytterligare nagot for att skapa en
situation av arbetstillfredsstéllelse. Det krdvs att man som chef och arbetsgivare ¢kar och
forbattrar de yttre faktorerna for att personalen ska ké&nna tillfredsstéllelse med sitt arbete
genom bland annat 16n, formaner, stod och en god stimning pa arbetsplatsen. Detta kan ske
med sma medel och behdver inte nddvéandigtvis innebara stora kostnader. Detta innebar enligt
0ss att man kan vara motiverad i sitt arbete utan att kdnna arbetstillfredsstallelse men att det
omvénda inte & mojligt. Genom att i grunden ha motiverande arbetsuppgifter och krydda
detta med goda yttre forutsattningar sa kan man skapa en situation av total

arbetstillfredsstallelse.

Vi har utarbetat foljande figur for att tydliggdra vart resonemang:

Karriir Ledarskap Férmaner

N |/

v ARBETS-
MUHVAHUNﬁ MOTIVATION ﬁ et ——

A

Kollegor Loén Trygg anstillning
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Resultatet i var studie bekréaftar till stor del Kemptons teori (1995) da det forsta behovet
(grundlaggande arbetsforhallande) och det andra behovet (sékerhet) tillgodoses genom att det
ar ett avlonat arbete med en trygg anstéllning. Det tredje och femte behovet (relationer till
kollegor samt sjalvforverkligande genom ett utmanande arbete) uppfylls enligt var studie
genom arbetsinnehallet och ar nodvandigt for att en person ska kanna motivation i sitt arbete
(Kempton 1995). De negativa paverkansfaktorerna for motivation och arbetstillfredsstallelse:
det laga lonelaget, avsaknaden av formaner, yrkets laga status och den negativa bilden utifran,
kan likstallas med Kemptons fjarde behov (uppskattning och sjélvkansla). Det ter det sig
enligt var studie som att man inom socialférvaltningen uppfyller det femte behovet innan de
fjarde. Var uppfattning ar att dessa nivaer mojligen borde byta plats for att teorin béattre ska
kunna appliceras pa socialférvaltningens organisation. Genom att man erbjuder utmanande
arbetsuppgifter dar man lyckas hjalpa klienter sa skapas kansla av framgang och uppskattning

hos medarbetarnas som hojer yrkets status.

Var nasta fragestallning handlade om hur man som chef inom socialférvaltningen arbetar for
att uppratthalla och 6ka personalens motivation och arbetstillfredsstéllelse. Som chefer stravar
vara informanter efter att vara stéttande, lyhorda och tillgangliga for sin personal samt att de
later sina medarbetare vara delaktiga i utvecklingen av verksamheten. Detta arbetssatt
stammer vél éverens med HR- perspektivets syn pa vad som &r en chefs framsta uppgifter
(Bolman & Deal 2005). Respondenterna menade att de gor vad de kan med sma medel for att
visa personalen uppskattning och for att 6ka arbetstillfredsstallelse och motivation. Det vi kan
konstatera ar att de chefer vi har intervjuat inte anvander I6ner och formaner som ett verktyg

for att paverka personalens arbetstillfredsstéllelse och motivation.

Vidare i vart material har vi funnit strategier for hur man som chef arbetar for att behalla och
uppmuntra befintliga, goda, medarbetare. Var undersokning visar att kompetensutveckling for
medarbetarna ar den framsta strategin och genom individuella kompetensutvecklingsplaner sa
vill man att personalen ska ha en konstant personlig utvecklingskurva genom hela sin
anstéllning vilket sedan avspeglas i lonekuvertet. Detta bekréftas ocksa av HR- perspektivet
dar man &ven menar att kompetensutveckling minskar personalomséattningen (Bolman & Deal
2005). Andra strategier som vi har funnit for att behalla personal ar den trygga anstallningen
samt att mojliggora och uppmuntra till olika karriarvagar. Vi har i var studie identifierat en

unik mojlighet till horisontell karriar for personalen vilket anses gynna bade organisationen
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och individen. Aven detta star i enlighet med HR- perspektivets grundtanke om individers och

organisationers 6msesidiga behov (Bolman & Deal 2005).

Slutligen har vi i var studie undersokt vilka sérskilda forutsattningar det innebar att
socialforvaltningen dr en kommunal verksamhet samt vilka mojligheter och hinder detta
medfor for att kunna bli en mer attraktiv arbetsgivare. De hinder vi har funnit ar framst sadana
som kan likstallas med hygienfaktorer i Herzberg et al. (1959) i fraga om ekonomiska
begransningar, 10n, arbetsbelastning och konsekvenserna av att vara en politiskt styrd
organisation. Ett annat hinder som vi har kunnat konstatera utifran var empiri ar att den bild
utifran som omgardar socialforvaltningen med en negativ massmedial bild, missuppfattningar
och forutfattade meningar inte alltid stimmer dverens med verkligheten. Har anser vi att

professionen har ett stort ansvar i att paborja denna forandring.

Vi tror att den viktigaste forandringen som maste genomforas inom socialforvaltningen &r att
bli battre pa att uppmuntra, premiera samt ta till vara pa sarskilt duktiga och ambitiosa
medarbetare. Den likhetstanke som vi upplever finns idag kan komma att bli ett problem i
framtiden da vi ser en risk av att de duktigaste socionomerna istéllet séker sig till andra
arbetsgivare. Socionomutbildningarna ligger i topp i listorna 6ver landets mest populdra
utbildningar och vi tror att det &r ett tecken pa att blivande socionomer ar bade ambitidsa och
malinriktade. Genom att mojliggora for fler karriarvagar samt hoja Ionerna sa kan man maéta
de allt mer 6kade krav pa personlig utveckling och karriar som vi tror kommer stéllas av
socionomer pa deras arbetsgivare framdver. Vi anser att man inte ska néja sig med att drivna

och Kkarridrinriktade personer soker sig till andra yrken och arbetsgivare.

Var studie har gett oss manga spannande tankar och svar pa vara inledande funderingar. Det
har aven oppnat dorrarna for manga nya forskningsfragor som vi inte har haft maojlighet att
besvara har. En sjalvklar vidareutveckling av var studie menar vi skulle vara att utfora
samma studie med utgangspunkt fran socialsekreterares perspektiv och jamféra det med den
bild vi har fatt fran chefer. Det sérskilt intressanta hade varit att underséka om och hur val
bilderna stammer Overens? En annan tanke som vi har fatt under studiens gang ar hur
applicerbart vart resultat & pa andra kommuner i Sverige och om den bild vi har fatt fram ar

gangse for andra socialférvaltningar och kommuner?
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Infor var studie hade vi en bild av socialférvaltningen som vi delvis har varderat om. Vi
trodde bland annat att vi skulle fa ett resultat som visade pa en hdg personalomsattning, vilket
aven delar av var tidigare forskning indikerat pa, men sa visade sig inte vara fallet. Vi stéller
oss undrande till om detta &r en generellt felaktig bild eller om det var mer slumpmaéssigt for
var utvalda kommun. Efter analysen av var empiri kan vi konstatera att det finns vissa
nyansskillnader mellan de svar som verksamhetscheferna och enhetscheferna har lamnat. Det
blev mest tydligt i fragor om karriar, férmaner och individuellt anpassad 16n. Enhetscheferna
verkade kanna ett storre behov av att kunna premiera sérskilt duktiga medarbetare medan
verksamhetscheferna sag mer 6vergripande svarigheter som detta kan medfora. Det ar rimligt
att anta att denna skillnad troligen beror pa verksamhetschefernas Gvergripande ansvar 6ver
hela verksamhetsomraden medan enhetscheferna har narmare kontakt med medarbetarna och i

storre utstrackning ser behov och frustrationer bland dessa.

Mojliga invandningar mot vart resultat ar dels att vi har valt att endast intervjua chefer. Det
innebar att bilden av socialsekreterares arbetssituation bygger pa vad cheferna tror om
detsamma och stdmmer inte nddvandigtvis 6verens med vad socialsekreterare skulle ha svarat
pa samma fragor. Dels har vi endast har utgatt fran en kommun vilket ocksa kan péaverka
resultatet eftersom varje kommun ar unik i sina forutsattningar gallande allt fran politisk
majoritet till omfattning av sociala problem men &ven geografiskt lage och kommunens
attraktivitet och status i sig. En tredje invandning kan vara vara respondenters tillgivenhet.
Var bild ar att vara respondenter har gett oss arliga svar dar de har lyft bade positiva och
negativa aspekter. Vi kénner oss dock nddgade att ndmna att det finns en risk att man som
chef for en verksamhet och som ansvarig for strategier och prioriteringar forsvarar detta och

mojligen ger en nagot forskonad bild.

Slutligen kan vi konstatera att cheferna tror att socialsekreterare inom socialforvaltningen
trivs valdigt bra med sitt arbete, vilket ocksa stammer Gverens med bland andra Jonsson
(2005) i refererad forskning. Man har stimulerande arbetsuppgifterna, far en standig kick av
att fa hjalpa andra, stamningen ar god pa arbetsplatsen, man har goda relationer till sina
kollegor, och det finns en kénsla av en medmansklig arbetsplats dar man far vara den man ar

och det ges tid for fritid och familj.

Vi tror att socialforvaltningen har forutsattningar att bli Sveriges mest attraktiva arbetsgivare,

da arbetet bygger pa arbetsuppgifter som i sig ar mycket motiverande. Att fa hjilpa andra
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manniskor far de flesta av oss en kick av, oavsett utbildning eller situation. I privata foretag ar
visserligen chanserna till befordran och hog I6n betydligt stérre men dar ger inte ravaran en
lika stor drivkraft. Vi menar att socialforvaltningen kan l&ra sig av den privata sektorn genom
att ta tillvara pa och forbattra de yttre faktorerna och pa sa satt Oka den totala
arbetstillfredsstallelsen. Tvartom kommer Volvo eller IKEA aldrig kunna byta ut sina ravaror
mot manniskor och kan darmed inte heller fa samma utbyte av kanslor, behov eller na en
social interaktion. En Volvobil eller en Billy bokhylla kan aldrig bli lika komplex och
utmanande som en manniska. Det &r ett privilegium att varje dag fa hjalpa manniskor som har

hamnat i svara situationer och det & motiverande och tillfredsstallande i sig.
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Bilaga 1
Informationsbrev

Hej,

Vi ar tva socionomkandidater som laser sjatte terminen pa Socialhdgskolan i Lund. Vi ar for
narvarande i uppstartsfasen av var kandidatuppsats som vi kommer att skriva pa temat
“Socialtjansten som attraktiv arbetsgivare”. Definitionen av en attraktiv arbetsgivare, enligt
var mening, ar en arbetsgivare som lockar nya medarbetare genom en aktiv rekrytering och
som samtidigt behaller befintliga medarbetare. Flera tidigare studier har gjorts for att
identifiera vilka forutsattningar som medarbetare vill fa uppfyllda for att en arbetsplats ska
anses som attraktiv. Dessa studier har dock bedrivits pa privata foretag och vi tycker att det
ska bli spannande att se hur dessa krav/ forutsattningar/ begrepp/ teorier kan appliceras pa
en offentlig forvaltning. Vilka sarskilda férutsattningar, maéjligheter och hinder finns for att
socialtjansten ska vara en mer attraktiv arbetsgivare?

Vi kommer i uppsatsen att anvanda oss av kvalitativ metod med semistrukturerade intervjuer.
Vi hoppas att fa intervjua just dig som chef for att fa din syn pa detta. Intervjuerna kommer
att ta 45-60 minuter och med er tillatelse kommer vi att spela in intervjuerna pa band.
Banden och de transkriberade intervjuerna kommer att forvaras inlasta for att garantera er
anonymitet. Det material som samlas in kommer att hanteras utan namn och kommer inte att
anvandas till ndgot annat an just denna uppsats och eventuella citat som anvands i uppsatsen
kommer ocksa att anonymiseras. Da uppsatsen godkants kommer banden och de
transkriberade intervjuerna att forstoras.

Vi kan tillhandahalla plats for intervjun men om du har mojlighet att genomféra intervjun pa
din arbetsplats kommer vi garna dit for att gora det sa smidigt som majligt for dig.

Handledare for uppsatsen ar Claes Levin, Fil. Dr och universitetslektor pa
Socialhdgskolan i Lund, han ar ocksa den enda person forutom oss som kommer att ha
tillgang till det material som samlas in.

Vi skulle vara tacksamma om just du skulle vilja vara med och dela med dig av din kunskap
och dina erfarenheter.

Med véanliga halsningar

Linnéa Jonsson Claes Levin, Fil. Dr. & universitetslektor
ijk05ljo@student.lu.se Claes.Levin@soch.lu.se
0730-430788 046-2223163

Madelene Samuelsson
sop08msl@student.lu.se
070-2832950
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Bilaga 2

Intervjuguide

Vi vill informera dig om att ditt deltagande &r frivilligt och att intervjun gar att avbryta nar
du vill. Vi kommer att avidentifiera alla deltagare i studien. Banden och de transkriberade
intervjuerna kommer att férvaras inlasta for att de inte ska na ut till obehériga och for att
garantera er anonymitet. D& uppsatsen godkants kommer banden och de transkriberade
intervjuerna att forstoras. De uppgifter som vi har samlat in till studien kommer endast att

anvants for denna studie. Har vi ditt samtycke till att delta i studien?

Syftet med denna studie att undersoka hur socialtjansten idag arbetar med personalens
arbetstillfredsstéllelse och motivation samt hur dessa begrepp implementeras i verksamheten
for att behalla befintlig personal. Syftet med studien &r vidare att undersoka vilka mojligheter
man som chef inom socialférvaltningen har for att starka personalens motivation och
arbetstillfredsstallelse. Vi riktar vara fragor till Dig i egenskap av chef och ansvarig for

personalen inom ditt verksamhetsomrade.

1. Bakgrundsinformation

Vad ér ditt namn?

Ar du utbildad socionom?

Hur lange har du arbetat inom socialtjansten?

Hur lange har du innehaft denna tjanst?

Hur upplever du att det ar, och har varit, att arbeta pa socialtjansten?
2. Behalla personal

Hur tror du att din personal upplever att det &r att arbeta inom socialtjansten?

Vad tror du upplevs som positivt?

Vad tror du upplevs som negativt?

Hur arbetar du for att behalla befintliga (goda) medarbetare?

Stodord: personlig utveckling, medarbetarsamtal, formaner, personalinflytande
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Vad tror du ar de frdmsta anledningarna till att personalen arbetar har?
Stodord: Hjalpa brukare, klientkontakt.
2.1 Arbetstillfredsstéllelse
Upplever du att personalen kanner arbetstillfredsstéllelse med sitt arbete?
Stodord: Pa vilket satt? Med vad? Vad inte?
Hur arbetar du for att behalla eller 6ka arbetstillfredsstallelsen bland personalen?

Stodord: personalinflytande, arbetsbelastning, resursfordelning, sociala
aktiviteter.

Vilka faktorer tror du framst paverkar personalens arbetstillfredsstallelse?
Vilka mojligheter finns for att 6ka personalens arbetstillfredsstéllelse?
Stodord: Hur kan du som chef 6ka dessa mojligheter?
Vilka hinder finns for att 6ka personalens arbetstillfredsstéllelse?
Stddord: Hur kan du som chef minska dessa hinder?
2.2 Motivation

Syftet med foljande fragor ar att undersoka hur socialsekreterare kan vara motiverade i sitt
arbete trots den tuffa vardagen (sociala problem, métet med utsatta klienter).

Hur arbetar du for att behalla eller 6ka motivationen bland personalen?
Vilka faktorer tror du framst paverkar personalens motivation?
Vilka mojligheter finns for att 6ka personalens motivation?
Stodord: Hur kan du som chef tka dessa mojligheter?
Vilka hinder finns for att 6ka personalens motivation?
Stodord: Hur kan du som chef minska dessa hinder?
3. Auvslutande fraga

Vilka sérskilda mojligheter och hinder finns for att socialtjansten ska vara en mer attraktiv
arbetsgivare?
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