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The aim of the current study was to gain an overview of factors that can effect social
secretaries motivation, both positively and negatively, in their work with social assistance.
This study has focused on what the employee does rather than what he or she earns as a factor
that leads to increased work motivation. To have motivated employees are important in every
organization and above all in Human service organizations where the contact with clients is
very close. This could then have an effect on the social secretaries sense of motivation and
commitment in their work. To gain insight in a social secretaries experience of motivation
semi- structured interviews have been carried out on six social secretaries in two different
municipalities in Sweden. The interviews where then coded and categorized based on
different motivational factors. The results showed important factors that had positive effect on
social secretaries motivation. Some of them were, work results, making a difference, a feeling
of contributing and the importance of a supportive manager who believes in you. Negative
effects on motivations were factors such as clients with low motivation or clients with high
demands. The difference in ambition between the client and the social secretary could even
that have an impact on the social secretaries work and motivation. Interaction with people and
the chance to be part of, and participate in change, was the primary motivational factor for the
social secretaries in the current study.
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1. Inledning

En utmaning for verksamheter som bedriver socialt arbete i kommunal regi &r att arbeta for att
framja de anstélldas engagemang och motivation i och for sitt arbete, sa att personalen i sin
tur utfor ett bra och inspirerande arbete gentemot de brukare man arbetar med. I ett bra och
inspirerande socialt arbete kan mycket inrymmas men i detta fall handlar det om att
socialarbetaren ska kunna mota och hantera brukarens behov inom ramen for verksamhetens
uppdrag och gora rattvisa bedomningar dven da det finns férsvarande omstandigheter som
hog arbetsbelastning, tidspress och bristande resurser. Detta stéller krav pa socialarbetaren att
i sitt arbete klara av att hantera och tillmotesga verksamhetens krav och malsattning samtidigt
som socialarbetaren dven ska svara upp till de behov klienterna har (Giffords 2009). Detta
krav pa socialarbetaren kan leda till att malkonflikter mellan anstallda socialarbetare och

verksamhetens malsattning kan uppsta och paverka socialarbetarens arbetssituation.

Giffords (2009) menar att for att det sociala arbetet ska kunna bli effektivt &r engagerade och
motiverade socialarbetare ett maste. Ser man da till det sociala arbetets natur stalls
socialarbetaren ibland infor lojalitetsval, da flera perspektiv maste tas i berakning samtidigt.
Dessa perspektiv handlar da i forsta hand om att motstridigheter kan uppsta mellan om man
som socialarbetare ska visa lojalitet mot den verksamhet man &r anstélld inom eller lojalitet
gentemot den malgrupp man arbetar med. Mycket handlar i dessa fall om den enskilda
socialarbetarens varderingar och om dessa i sin tur stdmmer éverens med organisationens
varderingar och malsattning och brukarnas intressen. Studier av de anstélldas motivation
engagemang ar viktigt i den meningen att engagemang kan kopplas till de anstalldas attityd
och beteende. Detta &r i sin tur ar av vikt i relation till brukarna och vad verksamheten vill
uppna (Giffords 2009).

| arbetet med ekonomiskt bistand som &r en del av arbetet som bedrivs inom socialtjansten
styrs mycket av arbetet av lagar, riktlinjer och regler som ofta uppfattas som byrakratiska och
styrda. | detta arbete dar handlingsfriheten for den enskilde socialarbetaren manga ganger kan
ses som begransat kan frdgor om motivation och engagemang bli av vikt bade for
verksamheten i sig men kanske framforallt utat sett gentemot brukarna. | alla organisationer
behovs det motiverade och engagerade anstallda. Ser man till anstallda i

ménniskobehandlande organisationer behdvs kanske &nnu mer motivation och engagemang



fran anstallda. Med tanke pa den problematik brukare har inom socialtjansten kréavs

motiverade och engagerade arbetare for att kunna méta denna problematik.

Arbetet med ekonomiskt bistand och handlaggning av forsorjningsstod ar en av de vanligaste
arbetsuppgifterna inom socialtjansten. Narmare 63 procent av alla socialarbetare har nagon
gang arbetat med ekonomiskt bistdnd och handlaggning av forsorjningsstod (Dellgran &
Hojer 2003). Verksamheten ar dock trots sin omfattning och betydelse ett tamligen eftersatt
omrade vad galler kunskapsbildning, utbildning och forskning (ibid.). En mindre positiv syn
finns pa arbetet vilket ocksa vara nagot som kan paverka socialarbetare i sitt val att jobba

inom detta omréade.

1.1 Problemformulering

Synen pa arbetet med ekonomiskt bistand bland socialarbetare handlar om att arbetet ses som
mindre attraktivt, alltfor administrativt och for lite inriktat pa behandling (Dellgran & Hojer
2003). Arbetet ar forknippat med lagre status, farre professionella och lagre 16ner. Vid
jamforelser med andra omraden inom socialtjansten ar arbetet mer styrt av politiska och
administrativa beslut an av professionella évervaganden vilket kan ligga till grund for att

denna negativa syn finns bland socialarbetare (Minas 2008).

Liljegren (2008) presenterar i sin artikel Byrakrater, flummare och andra: Om mikropolitiska
konstruktioner pa socialkontor hur man talar om och beskriver det egna och de andras arbete
beroende pa vilket arbete man har pa socialkontoret. I sin artikel beskriver han synen som
finns mellan de grupper som arbetar med behandling och de som arbetar med
forsorjningsstod. Liljegren (2008) beskriver hur synen pa arbetet med ekonomiskt bistand ses
som tamligen enkelt och inte alls s& avancerat som for de grupper som arbetar mer med

behandling, dar relationen har mer av en avgorande roll an i arbetet med forsorjningsstod.

Beskrivningen fran behandlingsgrupperna av detta pastadda enkla arbete grundar sig i den
enkelspariga synen att arbetet med forsorjningsstod bara handlar om att skicka pengar
(Liljegren 2008). Fortsatt beskrivning handlar om att tjanstemannen som arbetar med
forsorjningsstod ar sa styrda av lagar och regler att arbetet i sig inte medfér nagon
handlingsfrihet utan att man ar helt bunden av de riktlinjer som finns och dér det inte finns

rum for att agera efter eget huvud (ibid.).



Av behandlingsgrupperna anses &dven arbetet med forsorjningsstod vara en “bra retréttplats”
nar socialsekreterare fran en behandlingsgrupp ar trétt och utarbetad eftersom man utfor ett
mer komplicerat och psykiskt krdvande arbete (Liljegren 2008). Arbetet med ekonomiskt
bistand ses som valdigt stelt och fyrkantigt och dven bland studenter finns en forestallning om
att utrymmet for kreativitet i verksamheten saknas. Den férutsédgbart som tycks préagla yrket
véckte funderingar om vad det &r som skapar en motivation och ett engagemang hos den

enskilda socialarbetaren.

De Liljegren (2008) i sin undersokning kallar behandlingsgrupper beskriver arbetet med
forsorjningsstdd som valdigt styrt och med en begrénsad handlingsfrihet. Arbetet med
forsorjningsstod beskrivs aven som valdigt dystert och trakigt och beskrivs stundtals till och
med som ett “smutsigt arbete” dar det egentligen bara handlar om att prata om pengar (ibid.).
Hur synen pa arbetet med ekonomiskt bistand ser ut bland de socialarbetare som arbetar med
ekonomiskt bistand blir hér av intresse att undersoka. Begreppen motivation och engagemang
ar inom organisationsteorin viktiga och anvands for att understka vad som motiverar de

anstéllda, hur de anstéllda trivs med sitt arbete och som anstélld i organisationen.

1.2 Syfte

Syftet med denna uppsats dr att belysa socialtjanstens arbete med ekonomiskt bistand utifran

fragor som beror socialarbetarnas motivation och engagemang i och for sitt arbete.

1.3 Fragestallningar

Vad anser den enskilde socialarbetaren att organisationens roll &r for att framja

motivationen och engagemanget hos socialarbetaren?

- Hur ser relationen ut mellan den enskilde socialarbetarens arbetsuppgifter och

socialarbetarens motivation och engagemang?

- Hur kopplar socialarbetaren sin motivation och sitt engagemang till brukarnas

problematik?

- Vad anser socialarbetaren tkar respektive minskar deras motivation och engagemang?



2. Bakgrund

2.1 Socialtjanstens arbete med ekonomiskt bistand

For att kort orientera lasaren in i det sammanhang dar undersékningen &ger rum kommer jag i
detta kapitel att kort presentera socialtjanstens arbete med ekonomiskt bistand och den

lagstiftning som arbetet utgar ifran.

Det ekonomiska bistandet som tidigare kallades socialbidrag ses som valfardssystemens
yttersta skyddsnat och ska vara ett komplement till socialférsakringarna och ge hjélp nar
generella stodformer &r otillrackliga eller inte kan lamnas ut (Socialstyrelsen 2003).

| socialtjanstlagens forsta paragraf, portalparagrafen formuleras de 6vergripande malen for
socialtjansten. Malen i denna portalparagraf ger uttryck for principen om manniskors lika
varde och lika ritt till social trygghet, vard och omsorg. Paragrafen i sig praglas av en positiv

tilltro till den enskilde individens férmaga och vilja att forandra sin situation (ibid.).

Enligt socialtjanstlagen ska alla former av bistand prévas enligt 4 kap. 1 § SoL och beslut kan
overklagas enligt forvaltningslagen. Ekonomiskt bistand ges antingen som forsorjningsstod
eller for livsforingen i dvrigt. Ratten till bistand enligt 4 kap. 1 § SoL finns bara om den
enskilde sjalv inte kan tillgodose sina behov eller fa dem tillgodosedda pa annat satt. For att
ha ratt till bistand ska den enskilde gora vad den kan for att bidra till egen forsérjning

framforallt genom arbete (Socialstyrelsen 2003).

Inledningsvis gors en utredning for att kartldgga och reda ut den enskildes situation.
Utredningen handlar om att skaffa sig en helhetsbild ver bade de hinder som finns for
forsorjning samt de resurser och behov den enskilde har. Utredningen handlar om att
tillsammans med den enskilde ta reda pa svarigheter, vad den enskilde vill och pa vilket satt
socialtjansten kan hjélpa till. Utredning &r inte tankt att enbart fokusera kring
forsdrjningsaspekten som innebdr provningen om den enskilde ar berattigad till ekonomiskt
bistand och i forlangningen hur mycket, utan koncentrationen ska ligga vid hur den enskilde
pa ett langsiktigt plan ska kunna forsorja sig sjalv och leva ett sjalvstandigt liv
(Socialstyrelsen 2003).

Ratten till ekonomiskt bistand enligt socialtjanstlagen bygger ytterst pa en individuell
behovsbedémning utifran i vilken utstrackning den enskilde sjalv kan tillgodose sina behov.



Ekonomiskt bistand i form av forsorjningsstod eller livsforing i dvrigt lamnas efter
bedomning for skaliga kostnader for just den enskilde individen och vad som anses skaligt

just for den (Socialstyrelsen 2003).

Forutsattningar for ratt till ekonomiskt bistand innebér exempelvis att om den sékande &r
arbetslos ska den enskilde sta till arbetsmarknadens forfogande och visa sig villig till att ta ett
anvisat arbete. Nér det géller yngre personer som uppbar férsérjningsstdd har socialtjansten
mojlighet att stélla krav pa den enskilde att delta i praktik eller annan kompetenshojande
verksamhet. Syftet med de krav pa motprestationer som socialtjansten staller ar att forhindra
att den enskilde passiviseras och blir langvarigt beroende av det ekonomiska bistandet
(Socialstyrelsen 2003).

2.2 Ratt till bistand

| 4 kap. 1 § SoL regleras den enskildes ratt till ekonomiskt bistand. Den enskilde som sjalv
inte kan tillgodose sina behov eller fa dem tillgodosedda pa annat satt har réatt till bistand

genom forsorjningsstdd eller for sin livsforing i dvrigt.

Forsorjningsstod preciseras i 4 kap. 3 8 SoL forsta stycket p. 1 och bestdms av en for hela
landet gallande riksnorm som fastsélls av regeringen. Forsorjningsstod lamnas for skéliga
kostnader till exempelvis livsmedel, klader, lek och fritid, férbrukningsvaror, hélsa och
hygien samt dagstidning, telefon och TV-avgift. Skaliga kostnader utanfor riksnormen
preciseras i 4 kap. 3 § SoL forsta stycket p. 2 och ges efter en individuell behovsbeddmning.
Bistand ges har till skéliga kostnader for boende, hushallsel, arbetsresor, hemforséakring samt

medlemskap i fackforening och arbetsloshetskassa (Socialstyrelsen 2003).

Livsforing i dvrigt avser de behov som den enskilde kan ha for att tillgodoses en skélig
levnadsniva men som inte omfattas av forsorjningsstodet. Detta bistand kan blanda annat
innefatta exempelvis lakarvard och tandvard, vard- och behandlingsinsatser for missbrukare,
hemtjanst m.m. och lamnas efter en individuell bedémning i varje enskilt fall (Socialstyrelsen
2003).



3. Begreppsdefinitioner
3.1 Motivation

Enligt nationalencyklopedin (2011) &r motivation en “’psykologisk term for de faktorer hos
individen som vécker, formar och riktar beteendet mot olika mal. Teorier om motivation
forklarar varfor vi 6ver huvud taget handlar och varfor vi gor vissa saker snarare dn andra”

(Www.ne.se 11-12-21).

Enligt Jonsson (2006) kan motivation beskrivas som den drivkraft som far den enskilde
individen att handla pa ett visst sétt. Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) kan motivation
definieras som en inre psykologisk process hos individen. Motivationen skapar en drivkraft
som far individen att agera, ger handlingen en riktning, som uppréatthaller och férstarker den.
(En utforligare diskussion och presentation kring begreppet motivation kommer att behandlas

vidare i kapitlet Teori).

3.2 Engagemang

Enligt nationalencyklopedin (2011) &r engagemang en “(stark och osjélvisk) inriktning av
krafter och intresse; inriktning av resurser” (Www.ne.se 11-12-21). I allmént sprakbruk
forknippas engagemang i arbetet med “en vilja att fokusera pa uppgiften, investera stor energi,
gora lite extra, bidra till att det gar bra, bry sig om resultatet, stalla upp pd gemensamma mal
eller identifiera sig sjalv med arbetet (Berglund 2010 s. 44). Engagemang for organisationen
beskrivs bast med det engelska begreppet ”organizational commitment”. Giffords (2003 s. 8)
beskriver att begreppet kan delas in i tre dimensioner enligt f6ljande;”1) a strong belief in and
acceptance of the organization's goals and values; 2) a willingness to exert considerable effort
on behalf of the organization; and 3) a definite desire to maintain membership in the

organization”.

Begreppen engagemang och motivation ligger nara varandra i betydelse och anses saledes
beslaktade. For att gora en atskillnad begreppen emellan kan begreppet engagemang beskriva
individens attityd och beteende medan begreppet motivation kan kopplas till individens kénsla
infor ndgot (Berglund 2010). Den allmanna asikten att nar vi &r engagerade kan vi utratta
stordad leder till att vi &r motiverade och har motiv att gora de insatser som leder mot vara
malsattningar, eftersom engagemanget i sin tur gor att vi énskar att malet nas (Berglund 2010
S. 44).



4. Tidigare forskning

| detta kapitel beskriver jag forskning som behandlar motivation och engagemang i
arbetslivet. Syftet med denna uppsats &r att belysa socialtjanstens arbete med ekonomiskt
bistand utifran fragor som berdr socialsekreterarnas motivation och engagemang i och for sitt
arbete. Vad det & som framjar den enskildes motivation i arbetet och vilka faktorer de

anstallda upplever att de blir motiverade och engagerade av i sitt arbete star i fokus.

Vad som motiverar anstéllda i sitt arbete &r fragor som varit aktuella under 1900-talets senare
halft men som kanske inte ar sa vanliga att man stéller till sina anstallda runt om i
verksamheter. Att ta reda pa vilka faktorer som anstallda anser motivera dem i sitt arbete &r
viktigt sa att verksamheter i sin tur ska kunna skapa en arbetsmiljo som bidrar till motiverade
anstallda (Wiley 1997).

En av de forsta studier som gjordes om faktorer for motivation hos de anstallda gjordes 1946
av Labour Relations Institute of New York som inriktades mot anstallda inom industrin.
Liknande undersokningar gjordes av Kovach 1980 och 1986. Den forsta med 200 anstallda
och den andra med 1000 anstéllda inom industrin (Kovach 1987) samt av Wiley 1992 med ca
550 stycken enkater till anstallda inom bl.a. service, tillverkning, halso- och sjukvard och
statliga myndigheter (Wiley 1997). Gemensamt for dessa studier &r att de har latit
respondenterna rangordna tio motivationsfaktorer for att undersoka vad det &r som gor de

anstallda motiverade i sitt arbete.

Nedan presenteras de motivationsfaktorer studierna har anvént sig av, hér utan inbdrdes
ordning:

1. Uppskattning for det arbete som utforts

2. Kansla av delaktighet

3. Arbetsgivaren hjalper till med personliga problem

4. Anstallningstrygghet

5. Braloner

6. Intressanta arbetsuppgifter

7. Befordrings- och utvecklingsmojligheter i organisationen

8. Arbetsgivarens/Foretagets lojalitet mot medarbetarna

9. Bra arbetsmiljo

10. Disciplin (Kovach 1987 s. 59)
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Kovach (1987) fragar sig i sin studie varfor arbetare arbetar och menar att om ett foretag eller
en verksamhet vet vad som driver medarbetare till att arbeta, sa befinner de sig i en bra
position for att stimulera medarbetarna till att utfora sitt arbete pa ett bra satt. | sin studie
beskrev Kovach (1987) ur ett ledarskapsperspektiv vad éverordnade ansag motivera
medarbetarna till att gora ett bra jobb. Medan medarbetarna ansag att ett intressant jobb var
det viktigaste ansag de dverordnade att 16nen var av storst betydelse for att medarbetarna

skulle bli motiverade.

Wiley (1997) presenterar i sin artikel de fyra undersokningstillfallena som visar pa vilka

motivationsfaktorer respondenterna ansag som viktigast och minst viktigast for att de skulle

gora ett bra jobb.

Ar Viktigaste faktor Minst viktiga faktor
1946 Uppskattning Disciplin

1980 Intressanta arbetsuppgifter Disciplin

1986 Intressanta arbetsuppgifter Personliga problem
1992 Bra loner Personliga problem

(Wiley 1997 s. 267)

Wileys (1997) undersokning som gjordes 1992 men som publicerades 1997 visar att de
faktorer som rankas hogst ar 1. Bra I6ner, 2. Uppskattning for utfort arbete, 3.
Anstallningstrygghet, 4. Befordrings- och utvecklingsmdjligheter i organisationen och 5.

Intressanta arbetsuppgifter.

Anda sedan 1946 har bra I6ner varit rankad bland de fem viktigaste faktorerna for att gora
anstéallda motiverade. Andra motivationsfaktorer ar uppskattning for utfort arbete vilket ocksa
innebar feedback pa de arbetsuppgifter man utfort. Anstallningstrygghet ar enligt Wiley
(1997) aven det en faktor som okar i betydelse bland anstallda mycket pga. att ett eventuellt
forlorat jobb kan leda till 1agre sjalvfortroende, lagre sjalvkansla, social isolering och oro. En
intressant skillnad Wiley (1997) for fram i sin undersokning fran 1992 &r att kvinnor lagger
storre vikt vid uppskattning vid utfort arbete &n méan. Kvinnor lagger ocksa storre vikt vid
goda arbetsforhallanden medan man lagger storst vikt vid betydelsen av intressanta
arbetsuppgifter. Sammanfattningsvis visar resultaten av studien att jobbrelaterade faktorer
som paverkar motivationen forandras 6ver tid och framforallt mellan olika undergrupper visar
sig signifikanta skillnader (Wiley 1997).
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Motivationsfaktorerna som i tidigare stycke har presenteras visar pa att 16nen har varit av stor
betydelse genom aren for att anstallda ska bli motiverade och gora ett bra jobb. Men det finns
andra motiv an de ekonomiska vilket Wikman (2005) beskriver i sin rapport Om
arbetsengagemang och andra motiv for arbetet &n de ekonomiska. | denna rapport skriver
Wikman (2005) om méanniskors engagemang for arbetet och motiven bakom den arbetsinsats
som gors. Studien kommer fran Arbetslivsinstitutet som &r ett nationellt kunskapscentrum for
arbetslivsfragor. Wikman (2005) presenterar i sin studie hur arbetsengagemang och andra
motiv for arbetet an det ekonomiska har en betydelse for de anstalldas motivation och
engagemang i sitt arbete.

Genom att utga fran ett nationalekonomiskt eller foretagsekonomiskt perspektiv betraktas
arbetet som ett nodvandigt ont dar det ar det man far i I6nekuvertet som &r av betydelse.
Lonen ar det som motiverar manniskor till den arbetsinsats som gors och man arbetar och
tjanar pengar for att kunna ha mat for dagen, nagonstans att boséatta sig samt en
tillfredsstéllande fritid (Wikman 2005).

Genom att utga fran ett annat perspektiv som innebar vad manniskor faktiskt gor i arbetet och
pa vilket satt det arbetet organiseras blir det mer resultatet av arbetet som blir det mest
avgorande. Inom vard och omsorg menar Wikman (2005 s. 1) att engagemanget for arbetet
kan motiveras av de manniskor man mater, hjalper och tar hand om. Lyckas man i sin stravan
att hjalpa andra kan det i sig vara tillfredsstéllande oavsett hur mycket pengar man tjanar. |
detta perspektiv blir vad du som anstélld tjanar bara en liten del av ett bredare sammanhang,
ett sammanhang i vilket arbetets resultat och det sétt arbetet utfors pa framst blir det som

hamnar i fokus.

Dessa perspektiv motsvarar tva ytterligheter dar den ena fokuserar pa det ekonomiska medan
det andra perspektivet i sin grund utgar ifran att ge manniskor majligheter till att uppleva
arbetet som meningsfullt och givande. Mellan dessa perspektiv som kan ses som tva
renodlade ytterligheter finns dven perspektiv som kombinerar dessa och innehaller delar av
bada (Wikman 2005).

Carlsson och Wallenberg (1999) redovisar i sin undersokning Lén — motivation —
arbetsresultat. En vetenskaplig undersékning om sambanden resultaten fran en undersokning

som omfattar 4 700 kommunalanstéllda, chefer och fortroendevalda. Deras undersékning
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redovisar resultaten om l6nens betydelse for okad effektivitet och produktivitet i kommunal
verksamhet. Den enligt medarbetarna absolut viktigaste faktorn som motiverar dem till att
gora ett bra jobb &r ké&nslan av att géra nytta for brukarna (ibid.). Faktorer som ar relaterade
till arbetsresultatet &r det som i hogsta grad motiverar till att gora ett bra arbete. Fler faktorer
som anses viktiga ar att ha ansvar i arbetet och att ha en bra chef. For medarbetare inom skola,
vard och forskola vérderas arbetskamrater hogt, likasa for kategorin akademiker dar bland
annat socialsekreterare ingar. Gemensamt for larare och akademiker &r att de lagger stor

betydelse i att ha intressanta och utmanande arbetsuppgifter (Carlsson & Wallenberg 1999).

Lonens betydelse for kdnslan att man gor ett bra arbete varierar mellan grupperna. Léararna
lagger mindre vikt vid I6nen medan kommunalarbetarna lagger storre vikt. Akademikerna
lagger 16nen i mitten pa en tiofaldig skala nar det galler I6nens betydelse for att kdnna att man
gor ett bra jobb. Sammanfattningsvis visar undersokningen att motivation i arbetet ar mycket
viktigt for resultatet av arbetet och att 16nen till viss del har betydelse i just det sammanhanget
(Carlsson & Wallenberg 1999).

Palm (2008) lyfter i sin avhandling Det riskabla engagemanget hur synen pa engagemang och
motivation har lyfts fram och blivit en viktig faktor for att na effektivitet. Att ha kreativa och
engagerade anstallda ses som ett framgangsrecept men som i sin tur kan skapa annan
problematik. Hon menar att ménskliga resurser snarare riskerar att forbrukas an att starkas och
att arbetet bade ekonomiskt och manskligt satt blir ohallbart i langden. I sin avhandling fragar

sig Palm om ett stort engagemang ur vissa aspekter kan paverka oss pa samma satt som stress.

For att beskriva hur motivation, energi och engagemang hor ihop menar Palm (2008) att dessa
hor ihop och relaterar till varandra. Motivation beskriver vad det & som driver oss och i
vilken riktning och delas ofta upp i inre och yttre motivation (ibid.). For att beskriva
sambandet mellan dessa och visa dess inbdrdes relation beskrivs motivationen, den inre eller
yttre som motorn som ger manniskan drivkraft, det som ger ménniskan energi. FOr att skapa
engagemang kring en uppgift behdvs en riktning, ett mal for manniskan att arbeta mot. Nar
individen fatt energi genom sin motivation och samtidigt har en riktning for sin energi ar

manniskan ocksa engagerad (Palm 2008).

Om engagemanget leder till framgang eller frustration kan vara avgérande for om energin ska

aterskapas eller forbrukas. Om energin forbrukas kan det leda till negativa konsekvenser for
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manniskan som misslyckande, stress eller utbrandhet och far da en motsatt effekt av vad

engagemanget fran borjan var tankt att innebara (Palm 2008).

Hur socialsekreterarna upplever sin arbetssituation har ocksa varit foremal for forskning.
Andersson (2009) presenterar i sin FoU-rapport Vad ar det som ar sa tungt? En studie i
upplevelse av arbetsbelastning i arbetet med ekonomiskt bistand pa ett socialkontor,
socialsekreterarnas upplevelser av sin arbetssituation och deras tankar om arbetet med
ekonomiskt bistand. Arbetet med ekonomiskt bistand beskrivs av de intervjuade
socialsekreterarna som tungt och krdvande men samtidigt intressant och stimulerande.
Socialsekreterarna beskriver att det finns en god tillgang till rad och stod och att man har en
hog grad av kontroll Gver sitt eget arbete, dock uppger man en oklarhet i vilka mal man som

socialsekreterare forvantas na upp till (Andersson 2009).

Det som Andersson (2009) i sin studie beskriver upplevs som tungt av socialsekreterarna ar
bland annat fragestallningar i arendet, hur socialsekreteraren definierar uppdraget och
dokumentationskravet. Andra saker som upplevs som tungt &r klientens forvantningar pa hur
socialkontoret ser ut, om det finns insatser riktade mot de sociala problem man arbetar med

samt hur samarbetet med andra instanser i samhéllet fungerar.

For att beskriva hur socialsekreterare upplever sin arbetssituation gjordes 2008 pa uppdrag av
Akademikerforbundet SSR en undersokning om socialsekreterares arbetssituation.
Undersokningen visar att det socialarbetarna vanligast &r missndjda med &r for hog
arbetsbelastning och for lag 16n. Annat socialsekreterarna anser sig mindre néjda med ar
bristande resurser och bristande organisation samt yrkets status och omvérldens bild pa
socialtjansten. 3 av 4 socialsekreterare anser gallande arbetsvillkoren att arbetsuppgifterna har

okat och att mer tid gar till akuta atgarder.

Nér det galler kompetensutveckling menar socialsekreterarna i undersékningen att det finns
vissa brister nar det géller uppfoljning och utvéardering. Nar det kommer till att leva upp till
socialtjanstlagens intentioner anser varannan av socialsekreterarna i undersokningen att man
inte lever upp till dessa intentioner. Lika stor andel anser att politiker visar bristande respekt
for socialsekreterarnas arbete. Man anser ocksa att ekonomin styr mycket av socialtjanstens
arbete samt att man anser att det finns daliga mojligheter att beréatta om forhallandena i
socialtjansten. (Akademikerférbundet SSR 2008).
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De aspekter de flesta av socialsekreterarna ar ndjda med i sin arbetssituation &r stodet fran
nérmaste chef och det som anses vara mest inspirerande dr méten med manniskor, att kunna
vara med och bidra till férandring samt variationen i arbetet och att arbetet i sig &r
utvecklande (ibid.).

Intresset for motivationsforskning stracker sig tillbaka i tiden och har varit av intresse for
organisationsforskare under 1900-talets senare hélft (Wiley 1997). Vad som motiverar
manniskor i sitt arbete skiljer sig at och ar i sig subjektivt da vi alla upplever olika faktorer
som motiverar just oss utifran de behov vi har. Genom att se till socialsekreterarens
arbetssituation ges en majlighet att fa en uppfattning om vad som framjar motivation och
engagemang i arbetet. Att ha stod fran narmaste chef och kollegor, intressanta och varierade
arbetsuppgifter, att stallas infor utmaningar samt mojligheten att bidra till férandring 6kar inte
bara trivseln pa arbetsplatsen, det framjar &ven socialsekreterarens motivation och
engagemang i det ndra arbetet med klienten. Sammantaget ar detta faktorer som i slutdndan ar

viktiga for att nd ett bra och tillfredsstallande resultat i arbetet med klienterna.

5. Teori

Syftet med uppsatsen &r att belysa socialtjanstens arbete med ekonomiskt bistand utifran
fragor som berdr socialarbetarnas motivation och engagemang i och for sitt arbete.

For att belysa arbetet med ekonomiskt bistand utifran fragor som beror socialsekreterarnas
motivation och engagemang kommer jag i analysen anvénda mig av olika teoretiska
perspektiv. Teoretiska perspektiv som dels behandlar socialsekreterarnas arbetssituation och
perspektiv som behandlar de enskilda socialsekreterarnas upplevelser av vad som framjar
motivationen. Hasenfelds teori om Ménniskobehandlande organisationer anvander jag for att
ge en kontext och forklara organisationen inom vilken socialsekreterarna verkar. Det andra
teoretiska perspektivet ar Lipskys teori om gatubyrakrater vilken jag kommer att anvanda for
att skapa forstaelse for socialsekreterarens position, arbetsvillkor och det arbete de utfor.
Auvsikten ar att narma mig och forklara de arbetsvillkor som rader inom manniskobehandlande

organisationer och dess paverkan pa socialsekreterarens motivation for sitt arbete.

Den mer specifika teorin som behandlar begreppet motivation ar Herzbergs tvafaktorteori om
arbetsmotivation dér begrepp som hygienfaktorer, yttre faktorer och motivationsfaktorer, inre

faktorer ar centrala for att forklara vad som framjar motivation och trivsel i arbetet.

15



5.1 Human Service Organizations

Arbetet med ekonomiskt bistand som bedrivs inom socialtjansten ingar i det som Hasenfeld
(1983) benamner Human Service Organizations, pa svenska direkt dversatt till
Manniskobehandlande organisationer. M&nniskobehandlande organisationer beskrivs som
produkter av valfardsstaten som fungerar som i ett led att halla samhéllet samman (Svensson,
Johnsson & Laanemets 2008). De méanniskobehandlande organisationerna har till uppgift att
véarna om sina klienter och agera for klienternas bésta samtidigt som de har till uppgift att
aven se till statens och samhéllets intressen. Dessa manniskobehandlande organisationer
fungerar mellan staten och medborgaren och ar de organisationer som tillhandahaller de
rattigheter som medborgarna har men som samtidigt fungerar som kontrollant 6ver de

skyldigheter medborgaren har (Svensson et al. 2008).

Hasenfeld (1983) menar att arbetet i ménniskobehandlande organisationer i stor utstrackning
ar ett moraliskt arbete och ett arbete dar manniskan ar ramaterialet. De metoder man anvéander
i manniskobehandlande organisationer maste vara moraliskt forsvarbara eftersom de kan fa
moraliska konsekvenser for de klienter man hjalper. Varje agerande av
humanservicearbetaren ar bade en konkret service och samtidigt ett moraliskt

stallningstagande och beddémning (ibid.).

Jonsson et al. (2003) ger ett exempel som handlar om utbetalandet av férsorjningsstod. De
menar att socialsekreteraren bade genomfor en konkret handling i och med att man kan hjalpa
till med det ekonomiska stddet, samtidigt som socialsekreteraren satter upp ramar for hur man
vill att klienten ska forandra sitt liv for att i Iangden kunna bli sjalvforsérjande.

Hasenfelds (1983 s. 5) beskriver sin uppdelning av ménniskobehandlande organisationer och
presenterar tre typer av organisationer. Dessa tre typer av organisationer bendamns som
kategoriserande (bedémande), bevarande (uppratthallande) och férandrande. I de
kategoriserande organisationerna handlar det om att organisationerna klassificerar ménniskor.
Detta leder till att individer, genom att ges till exempel diagnoser, sorteras in i vissa fack.
Dessa klassifikationer forvéntas sedan anvandas i andra organisationer (ibid.). I bevarande
organisationer stravar dessa efter att just bevara klientens valbefinnande utan att egentligen
forsoka forandra individen. | den tredje organisationen handlar det om att férandra ménniskor

genom att individen agerar for att andra sina forutsattningar och sin livssituation (ibid.).
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Socialtjanstens arbete med ekonomiskt bistand kan pa kort sikt liknas vid det som Hasenfeld
(1983) menar ar en kategoriserande organisation dar personer blir definierade som klienter.
Inledningsvis gors en bedémning 6ver klientens ekonomi och uppfyller klienten
organisationens krav for forsorjningsstod leder det till en insats i form av bistand. Arbetet med
ekonomiskt bistand kan ocksa ses pa lang sikt dar man arbetar for att klienten ska forandra
sig, skaffa sig egna forutsattningar for att komma ut i egen forsorjning vilket ar det
huvudsakliga malet. Malet med arbetet med ekonomiskt bistand &r att ge klienten verktygen
for att sjalv kunna gora en forandring. Dock &r arbetet med ekonomiskt bistand och bistandets
uppgift i sig att fungera under kortare perioder av forsorjningsproblem och ska inte paga

under langre perioder (Socialstyrelsen 2003).

| Lipskys (1980) numera klassiska studie &r begreppet gatubyrakratier centralt. Lipsky (1980)
anvander sig av begreppet gatubyrakratier (street-level bureaucracies) for att beskriva dessa
manniskobehandlande organisationer. Det som skiljer dessa gatubyrakratier fran andra
organisationer menar Lipsky (1980) ar att makten pa den lagsta niva i hierarkin &r storre an i
andra organisationer. De som befinner sig pa denna lagsta niva i hierarkin, gatunivan och de
han benamner gatubyrakrater (street-level bureaucrats) ar de som arbetar i direkt kontakt med
klienten. Grasrotsbyrakraten ar enligt Lipsky (1980) de som i sitt yrke bade hanterar och
formedlar politiken direkt till mottagaren, klienten. I sitt arbete har socialarbetaren,
grasrotshyrakraten en hog autonomi och ett eget handlingsutrymme vilket forstarks i och med
det faktum att grasrotbyrakraten bade har kunskap om klienten och om organisationen.
Arbetet i sig utmarks ofta av bristande resurser i forhallande till uppdraget samt att
grasrotbyrakraten ocksa har att hantera motstridiga krav och forvantningar bade fran

organisationen och fran klienten.

Enligt Jonsson et al. (2003) anser manga anstéllda inom méanniskobehandlande organisationer
att de pa grund av tidsbrist lagger for mycket tid pa administrativa uppgifter och att for lite tid

laggs pa arbetet med klienterna och arbetet med relationen.

Arbetet med ekonomiskt bistand har bade en administrativ del dar pappersexercis och
journalforing ar det arbete som tar ett stort utrymme samt en del dar motet med klienten star i
fokus och dar samtalet och relationsbyggandet &r prioritet. Socialsekreteraren utgar i sitt
arbete fran socialtjanstlagen och utifran de kommunala regler och riktlinjer som finns att
tillga.
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For att tydliggora vad som framjar motivationen hos socialarbetaren som ar verksam inom en
méanniskobehandlande organisation som tidigare presenterats, kommer vidare ett teoretiskt
perspektiv kring motivation att behandlas. Detta ar for att belysa vad som motiverar
socialarbetarna i sitt arbete, ett arbete som tidigare beskrivits besta av bade en konkret service
och samtidigt ett moraliskt stallningstagande. Socialarbetaren stalls infér utmaningar i att
finna motivation i en arbetssituation med som tidigare presenterats motstridiga krav och

forvantningar samt bristande resurser och tid.

5.2 Motivationsteori

Forskningen om motivation delas vanligen upp i tva olika teman (Schou 1991). Den ena har
fokuserat pa individen och pa att finna personliga faktorer for motivation for arbetet. Den
andra har fokuserat kring situationen och faktorer som beléningssystem och organisationens
struktur. Inom motivationsforskningen finns ett rikt utbud av teorier och jag har for avsikt att
fokusera kring en teori som &r kopplad till socialsekreterarens personliga faktorer for att trivas

och finna motivation i sitt arbete.

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) anses motivationen vara beroende av bade individuella
behov men samtidigt av aspekter av den sociala tillhérighet individen ingar i. Att det uppstar
motivation hos individen har att géra med en den dmsesidiga paverkan som finns mellan i
detta fall socialsekreteraren och den organisation i vilken den ingar. Vad som bidrar till

motivationen hos den enskilde skiljer sig at fran person till person.

En forskare som studerat motivation och installning till arbete ar Fredrick Herzberg (1959)
som satte fokus pa inre beléningar som ar knutna till vad man gor i arbetet som viktiga
faktorer for motivation. Herzbergs teori om arbetsmotivation kommer att anvandas i resultat-

och analyskapitlet.

5.2.1 Herzbergs arbetsmotivationsteori (tvafaktorteori)

| min studie har jag valt att fokusera pa Herzbergs arbetsmotivationsteori. Detta teoretiska
perspektiv baseras till viss del pa tankegangar om manskliga behovshierarkier och kan pa ett
bra satt tillampas pa arbetslivet. Herzberg gor i sin analys skillnad mellan hygienfaktorer/yttre
faktorer som motsvarar faktorer som kan férhindra en lag arbetstillfredsstallelse vilket i sin

tur indirekt kan underlatta motivationsprocessen, och motivationsfaktorer/inre faktorer vilket
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ar sadana faktorer som direkt skapar hog motivation och arbetstillfredsstéllelse i och for
arbetet (Wolvén 2000).

Exempel pa hygienfaktorer ar ledarskap, klara foretagsmal, sociala relationer och arbets- och
miljobetingelser. Wolvén (2000) menar att enligt Herzbergs arbetsmotivationsteori kan dessa
hygienfaktorer i sig inte leda till hdg arbetstillfredsstallelse och motivation utan ar istéllet
faktorer som bara kan minska vantrivsel och lag arbetstillfredsstallelse. Tillfredsstéllelse med
arbetet och motivation uppnas genom motivationsfaktorer som skapar inre beléningar som
innebar att lyckas, att bli uppskattad, att fa arbeta med arbetsuppgifter som ar stimulerande, att
fa ansvar och fa mojligheter att utvecklas. Motivationsfaktorerna ar kopplade till

arbetsuppgifterna medan hygienfaktorerna mer ar kopplade till arbetsmiljon.

Jacobsen och Thorsvik (2002) presenterar de faktorer som Herzberg beskriver framjar trivsel
och okar motivationen (motivationsfaktorer) och de faktorer som motverkar vantrivsel

(hygienfaktorer) i arbetslivet.

Motivationsfaktorer:

1. Prestationer, tillfredsstallelsen av att utfora ett bra arbete, problemldsning och att kunna se
ett resultat.

Erkannande och bekréftelse for ett val utfort arbete.

Arbetsuppgifterna i sig, om arbetsuppgifterna ar intressanta och varierande.

Ansvar for sin arbetssituation och egen kontroll éver densamma.

Befordran, karriarmojligheter.

o gk~ w D>

Utveckling och inlarning, nya kunskaper samt mojlighet till vidare utveckling.

Tillfredsstélls ett eller flera av dessa behov 6kar motivationen och trivseln pa arbetsplatsen,
saknas dessa innebér det inte att det per automatik uppstar vantrivsel (Jacobsen & Thorsvik
2002 s. 312).

Hygienfaktorer:
1. Organisationens politik och administration. Galler i detta fall organisationen som helhet
och inte det direkta forhallandet mellan Gver- och underordnad.

2. Ledningen av arbetet, chefens kompetens och vagledning av underordnade.
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3. De mellanméanskliga relationerna, dels forhallandet mellan 6ver- och underordnad och
forhallandet mellan kollegor.

Arbetsforhallanden.

Ekonomisk ersattning i form av 16n.

Status

Anstallningstrygghet

© N o 0 &

Arbetsforhallanden som paverkar privatlivet.

Finns inte dessa hygienfaktorer kan det skapas vantrivsel men det skaps inte trivsel per

automatik om de foreligger (Jacobsen & Thorsvik 2002 s. 312).

Wolveén (2000) lyfter fram Herzbergs tankar om hur man ska géra ménniskor motiverade och
tillfredstallda i arbetslivet. For att gora manniskor motiverade och tillfredsstallda maste
organisationen skapa ett klimat i vilket arbetsuppgifterna ar i centrum. Detta gérs genom att
organisationen anpassar arbetsuppgifterna efter individernas intressen, ambitioner och
kapacitet. Arbetets innehall bor dven ge mojligheter till eget ansvarstagande for de enskilda

individerna.

Att 6ka arbetarnas motivation gor man inte genom hogre loner, olika formaner, forbattrade
arbetsforhallanden eller kompetensutveckling. Detta kallade Herzberg for KITA (kick in the
tail)- faktorer da dessa utgar fran att en spark i baken” skulle vara det basta sattet att fa
manniskor att arbeta battre (Bolman & Deal 2005). Herzberg ansag istéllet att arbetsherikning
var av central betydelse for att 6ka ménniskors motivation. Arbetsberikning innebadr i detta
fall att man ger ménniskor mer formell makt, mer frihet och ansvar, mer respons, fler
utmaningar och fler mojligheter for de anstallda att anvanda sig av de kunskaper och
fardigheter de besitter (Bolman & Deal 2005).

Herzbergs motivationsfaktorer visar pa de positiva berattelser som kom fram i hans studie.
Dessa positiva beréattelser beskriver situationer dar man som tidigare namnts lyckas med nagot
i arbetet, fatt ett erkannande, fatt ta ansvar, utvecklats och lart sig ndgot. Det negativa i
berattelserna handlar om policy, administration, évervakning och arbetsforhallanden i

verksamheten och kallas som tidigare namnts for hygienfaktorer (Bolman & Deal 2005).
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Motivationsfaktorerna kopplades till arbetet i sig medan hygienfaktorerna kopplades till det
sammanhang i vilket arbetet utfordes (Bolman & Deal 2005). Att anvanda sig av dessa
faktorer gor att man kan skapa sig en forstaelse dver vad socialsekreterarna som arbetar med
ekonomiskt bistand upplever vara faktorer som framjar deras motivation och som leder till
arbetstillfredsstallelse. I min analys kommer jag att anvénda Herzbergs teoretiska perspektiv
for att belysa socialsekreterarnas upplevelser 6ver vad de anser framjar deras motivation i

arbetet med ekonomiskt bistand.

Den kritik som riktats mot Herzbergs teori ar att han i sin studie bad sina intervjupersoner att
rapportera sin upplevelse av att ha ként sig mycket néjda eller missnéjda med sitt arbete. I sin
kritik menar man att det ar val kéant att manniskor har en tendens att lagga skulden pa sin
omgivning nar man inte lyckas med sitt arbete och att manniskor har en tendens att ta at sig
aran for ett bra genomfort arbete genom att hénvisa till sin egen insats i arbetet (Jacobsen &
Thorsvik 2002). Dock har Herzbergs teori blivit utgangspunkt for ett flertal
motivationsstudier i ett flertal I&nder. Det man funnit i dessa studier visar att trots kulturella
skillnader sa har manniskor en tendens att binda tillfredsstéllelse med arbetsuppgifternas
egenskaper och vantrivsel med arbetsforhallanden. Detta stoder da resonemanget om vad som
ar viktigt for individens motivation dér individens upplevelser av sina arbetsuppgifter,
utmaningar i arbetet och utvecklingsmojligheter ses som faktorer som har en central roll
(Jacobsen & Thorsvik 2002).

Socialt arbete med ekonomiskt bistand ar en del av det arbete som sker i det Hasenfeld (1983)
kallar manniskobehandlande organisationer. Betydelsen av Lipskys (1980) teori om
gatubyrakrater har en central betydelse for hur det sociala arbetet utfors i dessa organisationer.
Att undersdka vad som framjar socialarbetarnas motivation och engagemang inom arbetet

med ekonomiskt bistand &r centralt for denna studie.
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6. Metod

6.1 Metodologiska dvervaganden

Syftet med min uppsats ar att belysa socialtjanstens arbete med ekonomiskt bistand utifran
fragor som beror socialsekreterarnas motivation och engagemang i och for sitt yrke. | studien
ar jag intresserad av att belysa socialsekreterarnas arbete med ekonomiskt bistand ur
socialsekreterarnas perspektiv. For att pa ett ingaende satt fa ta del av socialsekreterarnas
upplevelser och erfarenheter och for att besvara mina fragestallningar har jag valt att anvanda
mig av kvalitativ metod och gjort intervjuer. Genom att anvanda intervjuer har det skapats ett
forum i vilket intervjupersonernas egna asikter och personliga uppfattningar har kommit fram

(Bryman 2011) vilket har varit viktigt i min undersokning.

Av de kvalitativa intervjuerna valde jag att arbeta med semistrukturerade intervjuer. Att valet
foll pa att anvanda semistrukturerade intervjuer har gjort att intresset riktats mot den
intervjuades asikter och upplevelser. Vidare innebar semistrukturerade intervjuer i mitt fall en
flexibilitet vilket leder till att det finns rum for foljdfragor i den riktning intervjun gar. | en
kvalitativ intervju finns en majlighet att folja upp och fortydliga fragor som intervjupersonen

anser relevanta och viktiga under intervjuns gang (Bryman 2011).

Innan intervjuerna genomfordes konstruerades en intervjuguide (se bilaga 2) som jag utgick
fran under mina intervjuer. Det som har varit positivt under intervjuerna har varit mojligheten
att bitvis ga utanfér denna intervjuguide for att gora intervjuerna mer fordjupande kring de
fragor som intervjupersonerna ansett viktiga. Att utga fran en intervjuguide har jag som
intervjuare ansett vara ett bra sétt for att kunna halla intervjun flytande och relativt
strukturerad kring de forutbestamda teman som valts. De dvergripande teman jag utgick fran
under mina intervjuer var arbetssituation och arbetsuppgifter, regler och riktlinjer, motivation

(motivationsfaktorer och hygienfaktorer) samt engagemang (se bilaga 2).

Min tanke 6ver valet av semistrukturerade intervjuer har att géra med att jag vill kunna lamna
utrymme for socialsekreterarna att ta upp teman de ar intresserade av (Bryman 2011). I min
undersokning anser jag mig haft ett tydligt fokus och har da valt semistrukturerade intervjuer
for att kunna komma at specifika fragestallningar (ibid.). Semistrukturerade intervjuer har
aven gjort det mojligt for intervjupersonerna att svara pa fragorna med egna termer vilket har

varit av stor vikt vid genomférandet av intervjuerna.
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6.2 Urval

| undersokningen har sammanlagt sex socialsekreterare som arbetar med ekonomiskt bistand
intervjuats. Under mitt uppsatsarbete har jag varit i kontakt med tva socialforvaltningar i tva
olika kommuner och gjort tre intervjuer pa bada av dessa socialforvaltningar. Tiden for hur
lange socialsekreterarna som har intervjuats har arbetat med ekonomiskt bistand skiljer sig at
fran att ha arbetat i ndgra manader till att ha arbetat i tio till tolv ar. Kontakten med
socialférvaltningarna har inledningsvis skett dver telefon for att sedan ha Gvergatt i
mejlkontakt med respektive intervjuperson allt eftersom den enskilda socialsekreteraren blivit
intresserad av att stéalla upp.

Att anvanda sig av malinriktade eller malstyrda urval &r vanligt inom den kvalitativa
forskningen. Dessa urval handlar om att valja ut enheter (individer och organisationer) som
lampar sig bast mot de forskningsfragor som man utgar fran i sin undersékning (Bryman 2011
s. 350). For att kunna besvara mina fragestéllningar har jag gjort ett urval som kan liknas med

att vara malinriktat da jag tagit kontakt med tva socialforvaltningar i tva olika kommuner.

Urvalet av intervjupersoner har gjorts pa grundval av kriterier som gor att forskningsfragorna
kommer att kunna besvaras (Bryman 2011). Ett malinriktat urval gors ocksa ofta utifran en
onskan att intervjua personer som ar relevanta utifran de forskningsfragor man arbetar med
(ibid.) vilket i mitt fall har handlat om socialsekreterare som arbetar med forsorjningsstod.
Urvalet har i mitt fall blivit inriktat mot just anstéllda i en viss position vilket da innebar att
det gor det svart att skapa sig en generell bild dver fenomenet. Urvalet har dven paverkats av
en relativt snév tidsplan och dar jag har valt att intervjua de socialsekreterare som sagt sig

vilja stélla upp.

6.3 Genomfdrande av intervjuer

Min studie bygger som tidigare namnts pa intervjuer fran sex stycken socialsekreterare fran
tva socialforvaltningar i olika kommuner. Innan intervjuerna dgde rum skickades ett
informationsbrev (se bilaga 1) ut till alla intervjupersonerna éver mejl. Varje intervjuperson
har informerats om syftet med undersokningen bade skriftligt och muntligt och det fokus som

laggs pa anonymitet for bade intervjupersonen och den verksamhet individen verkar inom.
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Vid mina intervjuer har jag anvant mig av en bandspelare och spelat in alla intervjuer. Under
intervjuerna har jag utgatt frdn samma intervjuguide som kretsat kring olika utarbetade teman.
Foljdfragor har stéllts under intervjuerna beroende pa vad intervjupersonen pratat om, vilket
har varit av intresse for mig for att skapa en ytterligare forstaelse. Intervjuerna har agt rum pa
respektive socialsekreterares arbetsrum och har varierat tidsméssigt fran ca 50 minuter till 80
minuter. Intervjuerna har dverlag fungerat bra men jag kan i efterhand se att vissa fragor i
intervjuguiden till viss del har pAmint om varandra vilket har gjort att fragor redan i ett
tidigare skede har besvarats. Efter varje intervju har intervjupersonen fatt mgjlighet att stalla
fragor eller haft chans att tillagga nagot de missat.

6.4 Bearbetning och analys

Mina intervjuer har spelats in och transkriberats ordagrant. Materialet har sedan skrivits ut
och lasts igenom vid ett flertal tillfallen. Efter igenomldsningar och tillbakablickar i materialet
har jag arbetet med att identifiera teman som har betydelse och varit intressanta for
undersokningens syfte och fragestallningar. Jag har genom att anvanda mig av det
transkriberade materialet letat efter likheter och olikheter i svaren for att ddrigenom kunna

hitta intressanta teman som intervjupersonerna ansett vara av intresse.

Arbetet med att koda materialet syftar enligt Jonsson (2010 s. 56) till att ”ordna materialet och
synliggéra monster och samband”. Kodningen hjélper till att tolka det insamlade materialet.
Med kodningen menas att man sorterar materialet och samlar bitar av inhamtat material kring
vissa kategorier eller begrepp (ibid.) detta for att kunna tydligora innehallet i materialet. Vid
mitt kodningsarbete har jag vid forsta genomlasningstillfallet enbart last igenom de utskrivna
intervjuerna utan att notera eller forsokt att tolka innehallet. Vid nasta genomlasningstillfélle
var jag mer noggrann och gjorde noteringar vid for mig viktiga och intressanta fakta fran
materialet, detta for att kunna skapa de teman jag anvander mig av i uppsatsen (Bryman
2011).

De 6vergripande teman som arbetats fram handlar om organisationen och socialarbetaren for
att finna vad som frdmjar motivation och engagemang hos socialarbetaren. Vid bearbetningen
av den insamlade empirin har jag fort ihop det intervjupersonerna sagt under varje tema och
underrubrik for att kunna fa en 6verblick 6ver skillnader och likheter i informanternas svar.

Detta for att kunna hantera denna empiri vid resultat- och analyspresentationen.
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6.5 Validitet och reliabilitet

For att kvaliteten i en undersokning ska bli s hog som majligt ar det viktigt att man stravar
efter en sa hog validitet och reliabilitet som mojligt. Validitet handlar utifran den kvantitativa
traditionen enligt Bryman (2011) om man i undersékningen mater det man sager sig méta.
Bryman (2011 ss. 352-357) presenterar Lincoln & Gubas (1985) och Guba & Lincolns (1994)
termer som utgor alternativ till validitet och reliabilitet i kvalitativ forskning. De anvander sig
av begreppen tillforlitlighet och akthet. Begreppet tillforlitlighet delar de sedan upp i
trovardighet, dverforbarhet, palitlighet och en mdjlighet att styrka och konfirmera (ibid.). For
att sikerstalla en hog validitet inom den kvalitativa forskningstraditionen handlar det mycket
om att jag som uppsatsskribent ska redogora for mitt tillvagagangssatt och 6vervaganden i
processen. Jag har arbetat for att beskriva och presentera mina resultat pa ett tillforlitligt satt.
For att undersdka det man avsett att undersdka har det i min studie varit viktigt att
intervjuguiden staller fragor som utgar fran syftet med min studie. Detta for att svaren jag fatt

fran intervjupersonerna sager nagot om det jag vill undersoka.

Reliabilitet handlar utifran den kvantitativa traditionen om fragor som rér matningarnas
palitlighet och att det resultat man far fram ska kunna tas fram av andra forskare med en
likadan matning (Bryman 2011). Inom den kvalitativa traditionen handlar reliabilitet mycket
om kvaliteten pa de data man samlar in och pa vilket sdtt man gatt tillvaga i sin datainsamling.
For att kunna anvanda sig av de data jag samlat in genom mina intervjuer pa ett bra sétt har
jag spelat in alla mina intervjuer med hjalp av en bandspelare. Dessa intervjuer har sedan i sa
néra anknytning som majligt till utford intervju skrivits ut ordagrant. Just anvéndningen av
bandspelare under intervjuerna ar nagot som kan bli problematiskt da anvandningen av dessa
hjalpmedel kan fa intervjupersonerna oroade eller sjalvmedvetna och att svaren kan paverkas
av just detta (Bryman 2011). Detta &r dock inget jag har markt av under mina intervjuer. |
detta fall fick jag vaga for- och nackdelar mot varandra. For att kvaliteten ska bli s& hog som
mojligt pa mitt insamlade material och for att jag i min uppsats ska kunna ge en trovardig och
palitlig bild av intervjupersonernas svar, upplevelser och kanslor har férdelarna vagt 6ver. Vid
mina intervjuer har jag forsokt att inte stéalla for ledande fragor eller gatt in med forutfattade
meningar om svar jag kan forvantas fa. Vid intervjutillfallena har jag forsokt att ha en sa

objektiv syn som mojligt pa de svar intervjupersonerna gett mig.
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6.6 Etiska 6vervaganden

Att vara etiskt medveten ar viktigt vid undersokningar for att pa sa satt skydda
intervjupersonerna och har varit ett viktigt fokus under mitt uppsatsarbete. Innan intervjuerna
har jag som intervjuare redogjort for vad undersékningen handlar om och att den information
som samlas in (datamaterialet) kommer att behandlas konfidentiellt (Bryman 2011).

Inom forskningen finns grundlaggande etiska principer att utgd ifran. Dessa grundlaggande
utgangspunkter handlar om frivillighet, integritet, konfidentialitet och anonymitet for de
personer man har for avsikt att intervjua och som jag ocksa utgatt fran i min studie. Den forsta
av de etiska principerna handlar om informationskravet. Detta innebér att jag som forskare har
informerat intervjupersonerna om undersokningens syfte, information har ocksa getts om att
deltagandet ar frivilligt och att intervjupersonen har rétt att avbryta sin medverkan. Den andra
av de etiska principerna handlar om samtyckeskravet i vilket deltagarna sjalva har ratt att
bestdmma 6ver sin medverkan i undersokningen. Den tredje etiska principen handlar om
konfidentialitetskravet som innebdr att de uppgifter man far in om de personer som ingar i
undersdkningen ska behandlas konfidentiellt. Den fjarde och sista etiska principen
nyttjandekravet handlar om att jag som forskare inte far anvanda det insamlade material till ett

annat andamal &n det jag presenterar (Bryman 2011).

Innan intervjuerna har jag inhamtat ett samtycke fran de aktuella intervjupersonerna som
medverkar i undersokningen. Jag har innan mina intervjuer informerat om att jag sa langt det
ar mojligt kommer att anonymisera de intervjuades svar. Jag kommer om sa ar fallet inte att
anvanda mig av direkta citat om det finns risk att i och med anvandandet av dessa réja
personernas identitet. Istallet kommer jag da att omvandla dessa citat till egna valda

formuleringar.

Da undersékningen har handlat om intervjupersonernas upplevelser, tankar och syn pa
motivation och engagemang i det egna arbetet har fragorna inte varit av allt for etiskt kanslig
karaktar. Att etiskt reflektera 6ver motet mellan mig som forskare och de personer jag har
intervjuat har varit viktigt. Motet i sig kan uppfattas som maktfullt och den information som
ges kan leda till att manniskors levnadsférhallanden uppmarksammas eller att maktstrukturer

pavisas. Att visa medvetenhet i intervjusituationen har varit viktigt for mig eftersom det ar jag
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som intervjuare som bestammer vilka fragor som ska hanteras och kan i och med detta

paverka intervjupersonen i viss riktning (Andersson & Sward 2008).

6.7 Orientering om kunskapslaget

| litteratursokandet har jag anvant mig av bade svenska och engelska soktermer. De svenska
sokord jag anvant mig av &r ord som: engagemang, organisatoriskt engagemang,
organisationskultur — socialt arbete, lojalitet — socialt arbete, identitet, integrering, motivation
— socialt arbete, arbetsengagemang, socialsekreterare, manniskobehandlande organisationer,

ekonomiskt bistand, forsorjningsstod.

De engelska sdkord jag anvant mig av ar ord som: commitment, organizational commitment,
organizations and commitment, orgnaizations and culture and social work, participation,
motivation, human service organizations, social assistance, social worker. Vid sokandet pa de
engelska sokorden var traffarna manga men resulterade ofta i att endast en av aspekterna
diskuterades i artiklarna. Dock fann jag artiklar som behandlade det amne som jag var

intresserad av.

FOr att hitta litteratur publicerad i Sverige har jag anvant mig av Lunds Universitets
sokkatalog “Lovisa”. Vidare har jag iven anvint mig av ”Amnesguider — Socialt arbete —
Allménna soktjanster” for att fa tillgédng till ”SwePub” 1 sokandet efter doktorsavhandlingar

och vetenskapliga artiklar som publicerats i Sverige.

Engelsksprakig litteratur och i forsta hand vetenskapligt publicerade artiklar som granskats
“peer-reviewed” har jag sokt 1 databaserna ”LibHub” och "EBSCOhost”. Jag har dven sokt
efter artiklar pa internet framst genom ”Google Scholar”. Vidare i min sokning av
vetenskapligt publicerade artiklar har jag aven anvént mig av referenslistor i de artiklar jag
funnit relevanta. Att anvanda referenslistor i mitt sokande har fungerat bra och gett bra
resultat genom vidare s6kning pa dessa titlar. Relevanta vetenskapligt publicerade artiklar har
funnits genom att l&sa artiklarnas abstract innan artiklarna har hamtats hem. | lasningen har

jag anvant bade forsta- och andrahandskéllor for att skapa en djupare forstaelse.
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7. Resultat och analys

| denna studie har jag undersokt hur socialarbetare som arbetar med ekonomiskt bistand
beskriver sitt engagemang och hur de upplever motivationen i detta arbete som vanligen
beskrivs som enformigt och mindre intressant (Liljegren 2008). Kapitlet inleds med en
beskrivning av organisationens roll i vilket detta arbete utfors. Utifran intervjuerna beskrivs i
ett forsta avsnitt hur arbetet organiseras och vad socialarbetarna identifierar som positiv eller
negativ kalla till motivation och engagemang. Féljande avsnitt fokuserar pa socialarbetarnas
beskrivning av sitt arbete, hur de upplever motivation och engagemang och vad de anser finns

i sjélva arbetet som frdmjar motivationen.

| presentationen har jag valt att férst sammanfatta vad som framkommer i intervjuerna for att i
direkt anslutning analysera dessa resultat. Forkortningen IP star for intervjuperson,

exempelvis IP1, intervjuperson 1.

7.1 Organisationen
Organisationen har en viktig roll i att framja motivationen hos sina anstéllda. Har finns flera
aspekter som tas upp, aspekter som kan kopplas till hierarkier pa arbetsplatsen, relationer,

I6nen och organisationens regler, riktlinjer och rutiner

7.1.1 Chefens roll

Att ha en chef som ger stdd och som ar narvarnade beskrivs av de intervjuade som en mycket
viktig del i arbetet. Chefen har en positiv paverkan pa motivationen och har en viktig uppgift i
att ge stod och rad i rollen som socialsekreterare. Hur chefen ar i sin ledarstil &r av stor
betydelse och kan paverka hur man som forsérjningsstédshandlaggare arbetar i sina arenden.
En intervjuperson beskriver hur chefens ledarstil har en betydelse fér hur man upplever

arbetet:

”Jag menar att det hiinger mycket pd vad man har for chef och hur den dr. Ar det en
socionom med stort hjarta da kan man gora ett bra jobb pa sa sétt och kénna att man mar bra

men har man en fyrkantig chef som dr vdildigt ramstyrd da dr det tufft”. (IP2)

Vad som menas med en fyrkantig chef kan ha olika betydelse. Tolkningen jag gjorde var att

chefen om den &r fyrkantig ar en chef som haller mycket hart pa de ramar som arbetet &r
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uppbyggt pa. Detta gor att socialsekreterarna i sitt arbete blir valdigt ramstyrda dar det inte
finns utrymme for egna initiativ och kreativitet. Ar en chef valdigt fyrkantig i sitt ledarskap
kan det enligt mig leda till att de underordnade socialarbetarna blir mer av kontrollanter an

tillhandahallare av rattigheter i sitt arbete.

Att kénna att chefen &r narvarande och tillganglig upplevs som viktigt av alla intervjuade.
Detta skapar en trygghet att man som handldggare kan vanda sig till chefen direkt vid

fragetecken. En intervjuperson sager sa har om chefens tillganglighet:

“Chefen ar med pa méten varje morgon och sedan sitter ju hon ocksa i samma korridor som
oss och det ar ju liksom bara att ga in till henne om man har nagonting, det ar aldrig nagra
problem”. (IP1)

Intervjuperson 4 sager sa har om att ha en stéttande och narvarande chef:

“Jag tycker dnda att hon oftast kdnns nédrvarande och det dr ldtt att ta upp fragor. Man
kanner att chefen har en tilltro till oss som sina medarbetare, att det arbete vi gor ar bra

vilket hon ocksa uttrycker ”. (IP4)

Chefens kompetens och végledning av underordnade ar det som Herzbergs
arbetsmotivationsteori beskriver vara en hygienfaktor, en yttre faktor som i sig &r mer kopplad
till arbetsmiljon (Jacobsen & Thorsvik 2002). Om anstallda upplever att detta saknas i arbetet
kan det i sin tur skapa en vantrivsel pa arbetsplatsen (ibid.). Chefens vagledning anses alltsa
inte vara en faktor som direkt leder till 6kad motivation utan &r snarare en faktor som minskar

vantrivsel.

Men ser man till det att chefen star bakom de bedémningar och det omdoéme de anstéllda har
och ger sitt erkdnnande pa utfort arbete far chefens stod en positiv och stodjande effekt pa
socialarbetarna. I och med att chefen visar stéd och tilltro till sina medarbetare far det en
positiv paverkan pa de anstélldas motivation och tillfredsstéllelse pa arbetsplatsen (Jacobsen
& Thorsvik 2002). De sex intervjuade socialarbetarna upplevde ett stort stod och tilltro fran
sina chefer. Att chefens kompetens och véagledning av underordnade inte &r en faktor som

direkt leder till motivation kan diskuteras da chefen har en stor paverkan pa hur sjalva arbetet
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ska utforas. Framforallt har chefen en viktig roll n&r man kommer som nyanstalld till ett
arbete vilket ocksa papekades av de intervjupersoner som arbetat under en kortare period.
Att ha en bra relation med sin chef fungerar enligt Herzbergs arbetsmotivationsteori som en
hygienfaktor, en yttre faktor som om den inte upplevs av de anstéllda kan leda till vantrivsel
(Jacobsen & Thorsvik 2002). Dessa mellanméanskliga relationer &r en viktig kalla till att man
kan kanna ett 6msesidigt fortroende till varandra. Chefen ar dven den person pa arbetsplatsen

som socialarbetarna oftast vander sig till om man behdver rad och stod i arenden.

7.1.2 Feedback

Erkannande, bekréaftelse och feedback pa utfort arbete anses av samtliga intervjupersoner att
det finns i deras arbete. Att fa berdm och bekraftelse pa ett utfort arbete ar viktigt for att klara
av och orka med arbetet speciellt nar &rendena &r tunga och dar man behéver en hjalpande
hand. Kollegornas stdd visar sig ocksa genom exempelvis gruppmaten dar man diskuterar och
lyfter fram svara fragor eller situationer som géller enskilda arenden. Feedback bor heller inte
enbart komma fran chefen utan det ar valdigt viktigt att den ocksa kommer fran de kollegor

man arbetar med.

”Stod och feedback, den kommer fran chef, arbetskollegor, fran alla mojliga hall. Ibland har
det varit tungrott och man kanner att nu ar det, nu har jag liksom hit upp, nu drunknar jag
snart i elandet. Da ar det alltid nagon dar som plockar upp en och som peppar, man far
feedback ifran alla mojliga hall. Sen dréanks man ju inte i det, det skulle ju inte vara nagon
trevlig situation heller om man skulle fa en dunk i ryggen sa fort man har gjort ndgonting.
Det dr sa att har man gjort nagot bra sa far man veta det, det &r min uppfattning i alla fall.
(IP5)

Feedback och stdd ar viktigt for att for att orka med arbetet som stundtals kan upplevas som
tungt och kravande. Att det da finns kollegor som bidrar med nya idéer och infallsvinklar i ett
arende blir manga ganger avgorande for hur man hanterar och klarar av drendets tyngd. De
mellanmanskliga relationerna bade mellan 6ver- och underordnad och forhallandet mellan
kollegor har en stor betydelse for huruvida man upplever arbetet som tillfredsstallande
(Jacobsen & Thorsvik 2002). Hur stamningen pa arbetsplatsen upplevs ocksa som en viktig

aspekt:
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"Jag kan nog kinna att vi har en otroligt bra stamning pa var arbetsplats, en positiv
stamning. Jag kanner att vi har en ganska hég om man sager, respekt for varandra
overhuvudtaget i gruppen, vi tar hand om varandra. Man &r man om att alla ska kanna att

man mar bra har pd jobbet, att ingen gdr pd kniina, att man hjdlps dt”. (IP6)

Att fa feedback, stod och tips fran kollegor som arbetat under en langre tid har en speciell
betydelse. Aldre kollegor fungerar inte bara som ett stod utan bidrar dven med nya idéer och
infallsvinklar vilket 6ppnar upp for kunskapsutveckling. Enligt Herzbergs
arbetsmotivationsteori &r utveckling och nya kunskaper en motivationsfaktor, vad han kallar
en inre faktor. Tillfredsstalls detta behov bidrar det i sig till att motivationen och trivseln 6kar

pa arbetsplatsen (Jacobsen & Thorsvik 2002).

Erk&nnande och bekréftelse for ett val utfort arbete &r &ven det enligt Herzbergs
arbetsmotivationsteori ett behov som om det tillfredsstéllas 6kar motivationen och trivseln pa
arbetsplatsen (Jacobsen & Thorsvik 2002). Relationerna mellan de som arbetar inom
organisationen blir aterigen en viktig punkt for trivseln pa arbetsplatsen. Problemet jag kan se
med bildandet av relationer kollegor emellan &r att arbetet med forsorjningsstod manga
ganger ar ett ensamt arbete. Darfor ar det viktigt att det finns forum i vilket socialarbetarna

kan traffas i grupp och fa hjélp av varandra samt mojlighet att ha handledning.

Stod fran chefer och kollegor har aven en betydelse i den meningen att det associeras med
lagre nivaer av arbetsrelaterad stress, utbrandhet och mental ohélsa (Jonsson 2006). Finns ett
emotionellt stod fran chefer och kollegor gor det arbetet mer latthanterligt om man vet att man
far stod pa arbetsplatsen nar arbetsbelastningen &r tung. Det sociala stodet fran chefer och
aldre kolleger &r viktigt i en organisation som socialtjansten eftersom personalen ofta vander

sig till chefer for att fa rad och stod i komplicerade arenden (ibid.).

7.1.3 Lonens betydelse

Hur mycket man tjanar kan vara ett kansligt amne att diskutera och kan ses pa olika satt
beroende pé utgangspunkt. Pengar i sig kan ses som en beléning pa ett val utfort arbete och da
fungera som feedback pa den prestation man utfort. Intervjupersonerna var i stort sett Gverens
om och hade uppfattningen att hur mycket man far i 16n inte paverkar hur de utfor sitt arbete.

Lonen har betydelse men ar inte avgorande.
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"Nej det har det inte, for annars kanske man inte skulle ha valt det hdr arbetet fran forsta
borjan tanker jag om I6nen hade styrt. Da hade man kanske valt en utbildning dar man vet att
det dr bdttre betalt”. (IP3)

En annan av intervjupersonerna var av en annan asikt pa fragan om I6nens betydelse:

“Ja, det dr klart. Dels handlar det viil om en lojalitet gentemot arbetsgivaren tdinker jag, finns
det en bra l6neutveckling, sa finns det ju en storre motivation till att stanna kvar och gora ett
battre jobb for att jag ocksa vet att det I6nar sig. Just det hér att anstranga sig och gora
kanske lite extra, ta pa sig extra ansvar. Lonar det sig inte, nej varfor ska jag da gora det, da

kan jag ocksa gora minsta mdjliga”. (1P4)

En intervjuperson menade att [6nen &r for 1ag i relation till det arbete man anda stalls infor:

”Jag kan tycka att vi har alldeles forfirligt for daligt betalt, det ar min absoluta uppfattning.
Men personligen skulle jag aldrig gora ett samre jobb for att jag har en mindre bra 16n men
jag skulle nog inte gora ett battre jobb om jag fick mer betalt heller. Men jag skulle ma battre
och jag skulle kdnna mig mer uppskattad och det har med statusdelen skulle ju definitivt
forhojas. Samtidigt finns det ju en forstaelse, jag sitter ju inte har for att jag ska tjana mycket
pengar. Men jag kan &nda kanna nagonstans ocksa att sa mycket engagemang som manniskor
inom den har branschen lagger ner utav sin egen kropp och sjal sa borde det kunna

premieras battre ”. (IP5)

Uppfattningen bland de intervjuade &r att 16nen for socialsekreterare som arbetar med
forsorjningsstod ar for 1ag och att den laga 16nen ar en aspekt som till viss del paverkar yrkets
status. Carlsson och Wallenberg (1999) kommer i sin undersokning fram till att motivationen
i arbetet ar mycket viktig for resultatet av arbetet och att I6nen har en betydelse i det
sammanhanget. En forutsattning &r dock enligt Carlsson och Wallenberg (1999) att resultatet
av arbetet och 16nen ar kommunicerad mellan chef och medarbetare. En annan forutsattning

ar att medarbetarna upplever inflytande och sjalvstandighet i sitt arbete.

Jacobsen och Thorsvik (2002) gor skillnad mellan inre och yttre beloningar som paverkar
individens motivation. Lonen &r en yttre beléning som individen tar emot fran den

organisation dar den &r anstalld. Inre beléningar ar sadana som individen ger sig sjalv och
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som hanger ihop med arbetet. Dessa kan vara positiva k&nslor som ar kopplade till sjalva
insatsen eller att na resultat i arbetet man utfor. Inre beléningar som ar kopplade till
egenkontroll och trivsel i arbetet &r enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) i vissa analyser
viktigare &n maximal 16n som ses som en yttre beldning. Detta innebdr att inre beléningar
anses som viktigare &n yttre beloningar for att forklara vad anstéllda motiveras av enligt

Herzbergs arbetsmotivationsteori (Jacobsen & Thorsvik 2002).

Antagandet att 16nen inte ar en faktor som direkt leder till motivation och 6kad insats kan
dock diskuteras. Enligt Herzbergs teoretiska perspektiv ar 16nen inte en faktor som leder till
Okad motivation utan ses som en hygienfaktor, yttre faktor som om den inte foreligger kan
skapa vantrivsel (Jacobsen & Thorsvik 2002). Denna tolkning av 16nens betydelse blir i sig
materiell och bortser fran att 16nen kan ha ett starkt symboliskt varde fér individen.
Ekonomisk beldning kan ses som ett erkannande for att man gjort ett bra arbete. Lénen kan
ocksa ses som nara kopplad till individens sociala status och bidrar till att placera individen i
en viss social kategori. Pengar kan ocksa liknas vid ett konkret bevis ur individens egen
synpunkt att den gjort en betydande insats. Lonen kan i vissa fall liknas med en form av
feedback (Jacobsen & Thorsvik 2002). Ser man l6nens betydelse ur det ssmmanhanget blir
I6nen i sig en aterkoppling pa utfort arbete som individen véaxer av och som leder till 6kad

motivation och far inte en enbart materiell betydelse i form av egen forsorjning.

De intervjuade socialsekreterarna pratar dock om pengar i ett mer symboliskt syfte och lyfter
fram andra aspekter som mer har att géra med arbetsuppgifter som viktiga motiverande
faktorer. Men lonens betydelse kan inte underskattas da Iénen har betydelse bade for
sjalvforsorjningen och exempelvis individens sociala status och socioekonomiska stallning
(Jacobsen & Thorsvik 2002). Huruvida man &r n6jd med sin 16n eller inte skapar i sig en inre

kénsla av tillfredsstéllelse som &r betydelsefull for hur man agerar.

Enligt Wiley (1997) har bra I6ner varit rankad bland de fem viktigaste faktorerna for att géra
anstallda motiverade i undersokningar anda sedan 1946. Men om det stiammer in pa

socialarbetaren ar svart att svara pa. Underliggande finns det kanske nagonstans en tanke att
man i socialt arbete i forsta hand inte ska tjana mycket pengar utan att det i grund och botten

handlar om att hjalpa.
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7.1.4 Regler, riktlinjer och rutiner

Nér det galler intervjupersonernas upplevelse av de riktlinjer, regler och rutiner som de har att
forhalla sig till i arbetet med ekonomiskt bistand ar de dverens om att dessa ar till en stor hjalp
i det dagliga arbetet. Intervjupersonerna ar eniga om att riktlinjerna de foljer och arbetar efter

ar tydliga och att det ar socialsekreterarens eget ansvar att halla sig uppdaterad pa de riktlinjer
som galler. De intervjuade anser att det finns utrymme att hantera situationer som faller nagot

utanfor riktlinjerna om man kan motivera beslutet i just den enskilda fragan.

En intervjuperson sager sa har om de riktlinjer de ska folja:

“Jag ser nog dessa riktlinjer mest som en hjdlp for att fa en vigledning, hur jag ska forhdlla

mig till lagstiftnigen, rutinerna och riktlinjerna”. (IP4)

En intervjuperson upplever riktlinjerna pa féljande vis:

“Det dr en jdttestor hjdlp. De styr mig i rdtt riktning i mitt jobb absolut och ibland sd kan
man ju ga utanfor riktlinjerna for alla beslut man gor ar ju individuellt. Det beror ju alldeles

pad hur situationen ser ut”. (IP1)

De riklinjer man har att utga ifran upplevs som en hjalp och skapar en trygghet. En trygghet
bade for socialsekreteraren i sitt arbete men aven for klienten. Riktlinjernas funktion &r att
skapa ordning i arbetet vilket gor att socialarbetarna kanner att det finns nagot att forhalla sig
till. For klienten ar riktlinjerna viktiga for att besluten ska fattas pa de ratta grunderna och att

det inte ska skilja sig fran person till person.

“Det dr ju en trygghet i jobbet att veta att vi har vdra riktlinjer. For det dr inte jag som sitter
har och bestammer hur ramarna ser ut. Da far ju ocksa folk férhoppningsvis en kéansla av att
de blir rattvist behandlade. Vi har vissa ramar och det kvittar om du pratar med en annan

handldggare hdr for du far samma svar”. (IP6)

Att riktlinjer ar tagna pa en hogre niva gor att en del av intervjupersonerna upplever att det

ibland krockar med den verklighet de arbetar i.
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“Jag tycker att det finns ganska tydliga regler och riktlinjer men sen kan man ju aldrig vara
sa fyrkantig i det har jobbet. Dar krockar det ju ganska ofta tyvarr och det ar ju det som blir
svart for att beslut om riktlinjer ar ju tagna pa en hogre niva och det &r ju det som ska gélla
for oss som ar pa en lagre niva. Men nar man sitter i mote med personen och far hora vilken

situation den har, dd dr det inte alltid som det gar ihop med vad som ska gdlla”. (IP2)

Lagstiftning och kommunala riktlinjer i arbetet med ekonomiskt bistand skapar ett
tolkningsutrymme for de enskilda socialsekreterarna att hantera. Detta menar en av
intervjupersonerna gor att riktlinjerna inte alltid ar tydliga da de kan tolkas pa olika sétt:

“Jag upplever att riktlinjerna inte alltid dr tydliga. Det finns ju ett ganska stort
tolkningsutrymme i manga avseenden men det tror jag handlar mycket om erfarenhet. Ju mer
man jobbar desto mer luttrad blir man och kan kanske ga lite mer pa tidigare erfarenheter.
Det kan inte jag i det avseendet och darfor far jag forlita mig mycket pa mina kollegor
givetvis for det gar inte alltid att anvanda sunt fornuft. Sa ibland &r det svart att tolka, att veta

hur jag ska tolka det som jag har att forhdlla mig till”. (IP5)

Att arbeta i en ménniskobehandlande organisation innebdr enligt Lipsky (1980) att det finns
en forhallandevis stor makt att hantera dven fast man som socialsekreterare arbetar langst ner i
hierarkin. Socialsekreteraren som arbetar med ekonomiskt bistand arbetar i direktkontakt med
klienten och ska varna om klientens bésta och samtidigt se till staten och samhallets intressen.
| sitt arbete har socialsekreteraren enligt Lipsky (1980) en hdg autonomi vilket innebér ett
delvis stort handlingsutrymme och tolkningsforetrade. Socialsekreteraren arbetar mellan
klienten och organisationen och har en kunskap om bada. Att hantera detta handlingsutrymme
och tolkningsforetrade staller stora krav pa socialsekreteraren i sitt arbete. Erfarenhet spelar
har ocksa en viss roll i hur man hanterar det handlingsutrymme man far i och med att man har

en hog autonomi.

Socialsekreteraren har att hantera krav och forvantningar fran bade organisationen och
klienten vilket gor att socialsekreteraren stundtals kan bli valdigt styrd av de riktlinjer den har
att folja och forhalla sig till. Att flera av intervjupersonerna inte upplever riktlinjerna som
styrande utan menar att de istéllet fungerar som en stor hjélp i arbetet och att de underléattar

arbetet ar positivt. Syftet med riktlinjerna ar ocksa att de bedémningar som gors av
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socialsekreterarna ska bli sa rattvisa och likvardiga som majligt och att bedéomningen inte ska

bli godtycklig och olika mellan socialsekreterarna.

7.2 Socialarbetaren

Nedan presenteras socialarbetarnas upplevelser av vad de motiveras av i arbetet med
ekonomiskt bistand. Ett stycke behandlar dven de negativa aspekter som socialsekreterarna
upplever géra dem mindre motiverade i arbetet med klienterna. Den aspekt som upplevdes
som viktigast av intervjupersonerna var att se en fordndring hos de klienter man arbetar med

vilket innebdar att man kan se ett resultat i arbetet.

Aven innehdllet i arbetet ar en viktig del for motivationen. Uppfattningen om arbetet med
forsorjningsstod ar relativt negativ. Den grundar sig i att mycket av arbetet bara ska handla
om att ”skicka pengar”, att arbetet dr vildigt administrativt och inte bygger pa en relation till
klienten samt att man som forsorjningsstodshandléggare ar valdigt styrd i sitt arbete (Liljegren
2008). Nedan beskrivs vad socialarbetarna i denna studie anser att arbetet innehaller och hur

de uppfattar hur stor del av arbetet som handlar om pengar.

7.2.1 Inte bara pengar

Intervjupersonernas syn pa innehallet i arbetet med ekonomiskt bistand visar att det till viss
del rader delade meningar om hur mycket man pratar om pengar. Intervjupersonerna menar
att det finns ett relativt stort utrymme for att prata om andra saker som inte direkt har
kopplingar till den ekonomiska situationen. Hur pass mycket man diskuterar den ekonomiska
situationen beskrivs till viss del bero pa var klienten befinner sig och vad klienten sjélv vill
prata om under motet. Det intervjupersonerna ar 6verens om ar att syftet med arbetet inte ska
vara att enbart “prata om pengar” utan att syftet med arbetet ar att skapa sig en helhetsbild
over klienternas situation. I denna helhetsbild ingar sjalvfallet den ekonomiska situationen
med det ar inte enbart den som ska diskuteras. Sa har beskriver en av intervjupersonerna hur

den ser pa arbetets innehall och hur mycket man pratar om pengar:

"Ekonomin brukar ta 5 minuter att prata om, utan det dr ju liksom samtalet som man gér

istdllet med klienten”. (IP1)
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Utredningen om forsorjningsstdd ar inte tankt att enbart fokusera kring forsorjningsaspekten
som innebar prévningen om den enskilde &r berattigad eller inte. Koncentrationen ska ligga pa
hur den enskilde pa ett langsiktigt plan ska kunna forsorja sig sjalv och leva ett sjalvstandigt
liv (Socialstyrelsen 2003). Arbetet kan delas upp i bade kortsiktiga och langsiktiga mal for hur
klienterna ska kunna forsorja sig sjalva. For att kunna gora detta maste det finnas utrymme for

att prata om annat &n ekonomin, menar de intervjuade.

”Jag hade val nagon forutfattad mening nar jag studerade om att forsérjningsstod bara
handlar om pengar. Men det upptéackte ju jag nastan direkt nar jag borjade att det inte ar allt.
Jag brukar saga det till de personer jag traffar har, det ar sa mycket mer &n pengarna,
pengarna ar den lilla delen i det vi gor nar vi tréaffas. Sen ar det ju livet som jag sa, allt det

hér omkring som héinger ihop med varfor situationen dr som den dr”. (1P6)

Att prata om ekonomin beror ocksa pa vad klienten vill och var klienten befinner sig:

“Det beror helt och hallet pa hur och i vilket syfte, alltsa vart i sin utveckling befinner sig den
personen som kommer hit. Det finns de som bara ar intresserade av att prata pengar, du har
ingenting att géra med mig férovrigt, ge hit mina pengar som jag har ratt till och sen ar det
bra. De finns ju, de ar inte s& jattemanga men de finns och sen finns det dem som lagger ut
hela sitt liv istallet och forvantar sig jattemycket hjalp och stod. Da blir det ju inte s&
jattemycket prat om pengar, da blir det en bisak for da ar man i behov av nagonting annat.
Pengarna ocksa i sig men da ar man mer i behov av att prata ur sig och det finns manga
méanniskor som inte har nagon annan, det har ar det enda métet de har med andra manniskor.

Det dr skrimmande egentligen men sd kan det faktiskt se ut”. (IP5)

En av intervjupersonerna ar inne pa en nagot annan linje och menar att man pratar ganska

mycket om pengar eftersom det &r ju darfor personerna kommer dit:

”Arbetet dr ju ganska mangfacetterat. Sjalvklart ar det mycket prat om pengar for det ar ju
det som manga ganger &r klienternas motivation och drivkraft, det ar ju darfor de kommer
hit. Sen handlar det ju fran min sida sett mer om utbildning och arbete, att kartlagga vad
personen har med sig oavsett anledning till varfér man kommer hit. Sa jag tycker att det
varierar, det beror val ocksa lite pa skalet till varfor de kommer hit, hur mycket prat om

pengar det blir, men det dr klart att det blir i ganska stor utstrickning”. (IP4)
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Flera av intervjupersonerna menar att man i sitt arbete med ekonomiskt bistand pratar om

pengar for att kunna skapa sig en bild om de forutsattningar man har for att kunna ga vidare:

“Jag kan tycka att det blir mer pengaprat i bérjan men det tror jag handlar mycket om en
trygghet hos sig sjalv. Nar man har klarlagt de ekonomiska forutsattningarna det ar da man
kan ga in pa det andra, anledningarna till varfor personen inte klarar sig ekonomiskt. Men

det tar ett tag innan man kommer dit. Man jobbar med sd mycket mer”. (IP4)

Pa fragan om det finns utrymme for annat &n prat om pengar sager en av intervjupersonerna

féljande:

“Det gor det. Syftet ska inte vara att sitta hdar och prata om pengar, for pengar dr egentligen i
sak inte relevant, det &r ett nédvandigt ont men det ska ju inte vara det som vi lagger fokus
pa. Hur mycket pengar far du den har manaden utan det ska ju handla om vad kan vi géra for
att du kan komma vidare ut i egen forsérjning. Da kan ju pengar i och for sig vara en bra
morot att prata om, ja da kan ju det bli en motiverande faktor ocksa givetvis. Men det ar val
det enda positiva jag kan se om att man ska prata om pengar, att man ska férsdka 6ppna upp

en ny synvinkel hos klienten”. (IP5)

Liljegren (2008) presenterar i sin artikel hur andra grupper inom socialtjansten som arbetar
mer behandlingsinriktat beskriver arbetet med forsorjningsstdd. De menar att arbetet med
forsorjningsstod enbart handlar om att ”skicka pengar” och dér pengar ér det huvudsakliga
diskussionsamnet. Den tolkning som kan goras utifran intervjupersonernas upplevelse av
arbetets innehall i det har fallet ar att arbetet handlar om sa mycket mer an enbart de
ekonomiska fragorna. Syftet med arbetet beskrivs av intervjupersonerna inte vara att enbart
prata om pengar. Arbetet med ekonomiskt bistand handlar om att hjalpa klienten att 6ppna
nya synvinklar men framforallt att hitta de bakomliggande orsakerna till varfor situationen ser

ut som den gor.

Men synen pa att arbetet bara skulle handla om pengar finns anda dar och kanns igen av de
socialsekreterare som intervjuats. En av intervjupersonerna menar att det finns en for dalig
kunskap om arbetet med ekonomiskt bistand och vad arbetet handlar om. Just den laga
kunskapen om arbetet och att arbetet uppfattas som valdigt administrativt kan vara en

forklaring till varfor det finns en relativt negativ och fordomsfull syn pa arbetet med
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forsorjningsstod. Det man manga ganger inte tanker pa ar att de flesta klienter forsta gangen

de kommer i kontakt med socialtjansten gor just detta genom forsorjningsstédsenheten.

7.2.2 Att se resultat i arbetet

En viktig aspekt for 6kad motivation beskrivs av intervjupersonerna vara att se resultatet i det
arbetet man utfor. Att man kan se en férandring i ratt riktning hos de klienter man arbetar
med. Resultaten kan visa sig pa olika satt och beskrivs av intervjupersonerna kunna vara till
exempel att man marker en skillnad pa hur klienten mar, hur den beter sig och uttrycker sig.
Ett resultat kan dven vara den feedback som tas emot i sjdlva moétet med klienten.

"Det dr ju métet med mdnniskan och att vara med och se en fordndring, se ndr ndgon dndad

kommer ndrmare ett mer sjdlvstindigt liv”. (IP4)

Som socialarbetare &r det viktigt att tro pa en forandring och att man kan gora betydande

insats. Tron pa att man kan gora ett bra jobb &r en motivation i sig:

" Att jag sokt mig till forsérjningsstod dr vil tron pa att man kan hjalpa méanniskor till en
forandring pa nagot satt, en utsatt manniskas forandring. Det ar ju sa vi jobbar har om man
sager att fa manniskor att ta sig ut till egen forsérjning och det &r ju ingenting som sker
kanske Gver en dag utan det maste man ju jobba med, prata om, vilka hinder och mojligheter
som finns. Sa det ar val den har férandringen som man kanske marker da och det &r ju sa
olika, den kan ske efter en manad, efter ett halvar eller efter flera ar. Det ar véal da man
maérker resultatet och det ar ju en sporre, det ar ju ocksa en motivation att se att det faktiskt
sker fordandringar”. (IP3)

En tolkning som kan gdras eftersom flera av intervjupersonerna beskrev vikten av att se en
forandring, se ett resultat ar att det ar viktigt for socialarbetarna att fa en bekraftelse pa hur det
har gatt for klienten. Om det arbete man utfort har bidragit till en skillnad i positiv bemarkelse

for klienten.

Tillfredsstallelsen av att utfora ett bra arbete och att kunna se ett resultat ar enligt Herzbergs
arbetsmotivationsteori en faktor som leder till 6kad motivation och trivsel pa arbetsplatsen
(Jacobsen & Thorsvik 2002). Det intervjupersonerna beskrev handlade om en inre ké&nsla hos

dem sjalva av att kdnna att man hjéalper nagon annan som leder till en forandring.
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Enligt Jonsson (2006) har tillfredsstallelsen som &r relaterad till arbetet av att hjalpa andra
maénniskor en stor betydelse for motivationen och engagemanget i arbetet med klienterna. Att
hjalpa manniskor till férandring eller se klienterna utvecklas &r viktiga aspekter for hur
socialarbetarna upplever sin arbetssituation. Onskan att kunna hjalpa andra kan vara ett starkt
motiv till varfér man valt yrket fran forsta borjan men har dven betydelse i det faktiska arbetet

med klienten.

I ménniskobehandlande organisationer ar arbetstillfredsstéllelsen en aspekt som anses mer
komplex an i andra typer av organisationer. Att ha en positiv attityd till sitt arbete &r viktigt i
alla typer av organisationer men kanske framforallt inom méanniskobehandlande
organisationer dar arbetet utfors i en néra relation till klienten (Hasenfeld 1983). Human
servicearbetaren spenderar ofta stora delar av sin arbetstid i relation med klienten och har ofta
mycket kontakt med klienten. Detta gor att det &r sarskilt viktigt att uppleva tillfredsstallelse
och motivation i arbetet. Om personalen upplever sig avlagsnad fran sitt arbete finns en risk
att de kanner sig avlagsnade fran klienterna vilket leder till att relationen i sig inte blir
tillfredsstéllande (Hasenfeld 1983).

Genom att utga fran ett perspektiv som innebar vad manniskor faktiskt gor i arbetet och pa
vilket satt arbetet organiseras menar Wikman (2005) att det blir resultatet av arbetet som blir
avgorande. Wikman (2005) menar att engagemanget for arbetet inom exempelvis vard och
omsorg kan motiveras av de manniskor man méter, hjalper och tar hand om. Lyckas man i sin

strévan att hjalpa andra kan det i sig vara tillfredsstéallande och leda till 6kad motivation.

| Carlsson och Wallenbergs (1999) likt min undersékning visar det sig att en av de viktigaste
faktorerna for medarbetare i kommunal verksamhet som motiverar dem till att gora ett bra
arbete ar kanslan av att gora nytta for brukarna. Faktorer som &r relaterade till arbetsresultat ar
det som i hogsta grad motiverar till att gora ett bra arbete. Dessa faktorer ar kopplade till

arbetsuppgifter och att man kanner att det man arbetar med ger resultat och ar effektivt.

7.2.3 Positiva aspekter pa motivation

Vad intervjupersonerna upplever 6kar motivationen i arbetet med klienterna handlar till stor
del om att kunna hjélpa andra méanniskor. Motet med ménniskan och att vara med och se en
forandring hos klienten &r dven det aspekter som manga av intervjupersonerna uttrycker och

upplever vara en positiv aspekt pd motivation i arbetet. Aven att kanna frustration beskrivs av
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en av intervjupersonerna kunna vara en aspekt som kan leda till en 6kad motivation och ett
Okat engagemang vilket ar intressant. Betydelsen av att ha bra arbetskamrater och att
arbetsplatsen 6verhuvudtaget ar en bra arbetsplats &r viktigt. Genomgaende ar alla
intervjupersonerna éverens om att arbetet med ekonomiskt bistand ar varierande och att den
ena dagen sallan &r den andra lik. Just detta upplevda varierande arbete gor att man stélls infor

nya utmaningar dagligen.

“Det som motiverar mig dr ju att jobba med mdnniskor och hjdlpa och det hdr néir man kan
ta sig tiden att sitta ner och prata och forsoka reda ut klientens livssituation. Vad det &r man
skulle kunna hjalpa till med, bidra med for att skapa en forandring, for det ar ju anda det man
vill. Fa klienterna att tanka att jag inte ska bli fast har och jag hor ju inte hemma pa
socialbidrag”. (IP2)

Enligt Lipsky (1980) har socialarbetaren att hantera motstridiga krav och forvantningar fran
bade organisationen och klienten. Arbetet utmérks ofta av bristande resurser i forhallande till
uppdraget. Att som socialarbetare kdnna att man kan ta sig tiden med klienten &r stundtals
svart dd man har manga drenden igang samtidigt. Arendemangden gor att socialarbetarna
manga ganger inte hinner bilda sig en ordentlig uppfattning om klienten. Arendemangden &r
en fraga som alla intervjupersoner ansag viktig. | min studie var alla intervjupersonerna
Overens om att de upplever att de hinner med i sitt arbete och att det finns tid till att traffa sina
klienter regelbundet och skaffa sig ett ansikte pa klienterna” dven fast det stundtals ar

mycket att gora.

Att vara pa samma niva som klienten beskrivs av intervjuperson 5 underlatta arbetet och gor

att man blir motiverad.

"Ndéir man uppndr ndagon form av samforstdnd. Nér man kanner att vi ar pa samma niva. Vi
har hittat ett mal nagonstans och man verkligen kénner att det fungerar, da ar det jéttekul .
(IP5)

Nar det kommer till att vara engagerad &r alla intervjupersoner 6verens om att det ar viktigt i

arbetet med ekonomiskt bistand framforallt utat sett gentemot de klienter man traffar. Detta

visar man genom att vara lyhord och lyssna till klienten.
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”Jag tror att folk kéanner att man &ar engagerad nar de kommer hit. Att man &r intresserad

och att man tar det pd allvar, det tror jag kdnns”. (IP6)

Vad man gor i sitt arbete och hur man uppfattar sina arbetsuppgifter har betydelse for
motivationen pa arbetsplatsen. Arbetet med forsorjningsstod beskrevs av de intervjuade som
intressant, utmanande och varierande. Att arbetsuppgifterna i sig upplevs som beskrivits ovan
ar en bidragande faktor till en 6kad motivation enligt Herzbergs arbetsmotivationsteori
(Jacobsen & Thorsvik 2002).

Den tolkning som kan gdras 6ver de positiva aspekterna pa arbetet i sig ar att arbetet skapar
utmaningar och stéller krav pa socialsekreterarna att kunna handskas med olika sorters
problematik. I arbetet med ekonomiskt bistand stélls socialsekreterarna infor klienter med
varierande problematik som inte enbart &r kopplat till den ekonomiska situationen. Ett
varierande arbete gor att intervjupersonerna inte slentrianmassigt utfor sitt arbete utan att man
hela tiden maste halla sig uppdaterad. Det som de flesta intervjupersonerna var dverens om
var att det som motiverar i allra hogsta grad var att mta ménniskor, hjalpa méanniskor och se
en forandring. Tolkningen utifran detta blir da att handla om de medménskliga principer som

ligger till grund for socialt arbete.

| Akademikerférbundet SSR:s (2008) undersokning visar det sig att det socialsekreterare ar
ndjda med i sin arbetssituation och som inspirerar mest & méten med ménniskor, att kunna
vara med och bidra till fordndring samt att arbetet i sig &r varierande och utvecklande. Detta
resultat stammer val in aven pa min undersokning dar de intervjuade socialarbetarna beskrev

detta som viktiga ingredienser i arbetet och som en kélla till motivation.

7.2.4 Negativa aspekter pa motivation

(O)motiverade Kklienter

| arbetet med klienten lyfts en aspekt upp om vikten av att klienten sjélv & motiverad och vill
gora en forandring. Beskrivningen av en omotiverad klient &r en klient som &r svar att fa
kontakt med, som man inte nar fram till eller som inte vill ndgonting med sin situation. Vidare
beskrivning av en klient som kan skapa mindre motivation och engagemang hos
socialarbetaren &r en klient som kraver véldigt mycket och som inte sjélv vill ta ansvar for sin

situation. Fragan ar da om arbetet i sig ska vara latt och om man kan rakna med motiverade
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klienter som vill arbeta for en férdndring. Problematiken man som socialarbetare stélls infor

ar ofta komplex och svarhanterlig.

Kéanslan av att inte komma nagonstans, att man star och stampar pa samma stélle och att man
inte far ndgon kontakt kan vara betungande och leda till att arbetet med klienten inte blir sa
tillfredsstallande som man 6nskat. Att ha klienter som kraver véaldigt mycket menar en av

intervjupersonerna leder till att det blir en stravare kommunikation:

“Personer som krdiver vildigt mycket och som sdger att det hdr ska jag ha, ddr kan det ju bli
en stravare kommunikation. Det blir lite mera motstand och friktion i det for att det blir
svarare att forsoka formedla det har att det inte handlar om vad jag tycker utan det handlar

om de riktlinjer som finns och de regler som finns”. (1P4)
Vidare beskrivs klienter som tappat hoppet och som inte bryr sig om hur det gar for dem:

“Det finns mdnniskor som inte bryr sig ett endaste skvatt om sig sjilva, de skiter fullstindigt i
om de far illa, om de far ett avslag héar for att de inte gjort vad de kan. De har gett upp om sig
sjalva helt enkelt, de bryr sig inte och det kan jag bli provocerad av. Det innebdr inte att jag
inte bryr mig om den personen, hur det gar for honom eller henne. Jag jobbar ju fortfarande
med den individen, men inombords kénns det inte lika givande, enkelt sagt och da gor jag vad

Jjag maste gora”. (IP5)

Att klienten sjélv vill férandra sin situation anses vara en viktig forutsattning for att man ska
kunna gora ett bra arbete och na ett dnskvart resultat. Men hur man ska gora for att na dit
rader det sa klart delade meningar om. En av intervjupersonerna beskriver sin upplevelse av

vilken den viktigaste arbetsuppgiften ar:

“Jag kdnner med dren att jag har fdtt mer och mer distans till det och kan sdga att det inte
handlar om hur mycket jag gor och inte gor utan det ar ju den sokande individen som maste
ha drivkraften och motivationen. Sa det ar val den viktigaste arbetsuppgiften egentligen att
finnas med och motivera individen till att sjalv bli motiverad men det ar ju samtidigt det som
ar det svaraste. Jag kan inte géra en forandring at nagon annan, inte nagonting langsiktigt i
alla fall, jag kan godkéanna en kostnad eller inte och det kanske gor en jattestor skillnad for
den personen just da men det ger ingen férandring i det langa loppet. Det maste den personen

sjdlv dastadkomma”. (1P4)
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Om klienten &r motiverad och vill gora en forandring ar det enligt min tolkning enklare for
socialarbetarna att sjalva bli motiverade i arbetet. En forandring kraver dock ett mycket stort
initiativ fran bade klienten och socialarbetaren. Ett problem jag kan se kan da vara att
klienterna i grund och botten inte &r dér av en fri vilja utan &r mer eller mindre tvingade att
sOka sig till socialtjansten for ekonomiskt stod. Detta kan leda till viss oenighet och att det kan
skapas en form av motstand mellan socialarbetaren och klienten som i sin tur kan paverka

arbetet.

Socialtjanstens arbete med ekonomiskt bistand kan delvis liknas vid det Hasenfeld (1983)
menar ar en bedémande organisation som syftar till att kategorisera klienten. Detta gér man
exempelvis genom att géra en beddmning 6ver klientens situation som i sin tur leder till en
insats. Just den omvandling som individen gor till klient &r det som skiljer
manniskobehandlande organisationer fran andra byrakratier (ibid.). Att kategorisera och
definiera manniskor ingar som en del i arbetet. Inom socialtjanstens arbete med ekonomiskt
bistand kategoriseras en manniska i och med att den blir beviljad eller inte beviljad
forsorjningsstod. Men samtidigt ar klienterna de méanniskobehandlande organisationernas
“rdmaterial” vilket kan leda till situationer dar klienterna inte alltid ar aktiva i arbetet da det
inte sker enbart pa klientens villkor (Hasenfeld 1983). Inom manniskobehandlande
organisationer ar arbetet till viss del beroende av en émsesidig vilja i motet mellan
socialarbetare och klient att arbeta mot samma mal. Vill klienten inte medverka kan det fa
konsekvenser for arbetet da socialarbetaren hindras en aning och inte kan utfora sitt arbete

som den dnskar.

7.2.5 Eget ansvar och sjalvstandighet i arbetet
Eget ansvar och sjalvstandighet namns av manga av intervjupersonerna som viktiga inslag i
arbetet med forsorjningsstod. Mycket av det arbete som utfors ar ett sjalvstandigt arbete dar

man i mangt och mycket arbetar ensam.

”Jag har sa mycket ansvar som jag kan ha under de férhallanden jag jobbar under. Det finns
ju valdigt tydliga lagar och riktlinjer, framforallt riktlinjer som vi ska forhalla oss till. Sen
kan man ju alltid géra undantag och har jag pa fotterna och kan motivera mina eventuella

undantag som jag vill gora sa har jag utrymme att géra det”. (IP5)
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Vad man anser dr eget ansvar och sjalstandighet &r sjalvklart nagot som &r personligt och kan
uppfattas olika men de flesta av intervjupersonerna var éverens om att det finns en stor frihet i

att planera sin egen arbetstid:

“Jag har mycket eget ansvar kring att planera tiden, att ldgga upp tiden sa att det flyter pa.
Sen har vi ju hég delegation om man sager, vi har ju mycket ansvar i att ta egna beslut till en

ganska hog niva”. (IP4)

Socialarbetarens hoga delegation kan kopplas till makt vilket pa den lagsta nivan ar storre i
gatubyrakratier till skillnad fran andra organisationer (Lipsky 1980). Socialarbetaren, enligt
Lipsky (1980) kallad gréasrotsbyrakraten har i sitt arbete en hog autonomi vilket innebér att
socialarbetaren i detta fall ges ett stort ansvar i att ta egna beslut.

Nar det kommer till regler, riktlinjer och rutiner ligger det mycket pa socialsekreterarens eget

ansvar att halla sig uppdaterad:

“Det ju upp till oss att hdlla koll pa riktlinjer och rutiner och uppdatera oss. Det &r ju ett
ansvar vi har att félja som galler for alla. Men samtidigt har man ju en frihet inom de
ramarna att anvanda tiden, att lagga upp sina méten. Jag kan ju vélja att boka mina moéten
precis som jag vill. Hur ofta jag vill traffa de har personerna eller hur jag lagger upp det ar
min sak men bara jag far det jobbet gjort som ska goras. Sa lange som jag skoter mina

drenden sa har jag liksom frihet att gora det pd mitt sdtt, sd kinner jag”. (IP6)

Ansvar for och kontroll av sin egen arbetssituation ar enligt Herzbergs arbetsmotivationsteori
nagot som framjar motivation och arbetstillfredsstéllelse (Jacobsen & Thorsvik 2002). Den
tolkning som kan goras av intervjupersonernas svar om det egna ansvaret och
sjalvstandigheten i arbetet handlar mycket om hur de upplever att de kan planera sin tid med
klienterna. | denna aspekt &r de intervjuade Gverens om att ansvaret ligger pa dem sjalva att se
till att man forsoker traffa de aktuella klienterna minst en gang i manaden om behovet finns.
Det som ar bra med den egna tidsplaneringen ar ocksa att socialarbetarna sjalva kan se om
klienterna behover en mer kontinuerlig kontakt vilket da underlattas i och med egen

planering.
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Att kdnna att man har ansvar i sitt arbete upplevdes som viktigt och ar viktigt for att man ska
kunna utvecklas i sin yrkesroll. Intervjupersonerna upplever ocksa att de har ett relativt stort
ansvar under de forhallanden de arbetar under. Regler, rutiner och riktlinjer har en stor
paverkan pa hur man utfor sitt arbete men &ar inget som intervjupersonerna upplever tar 6ver
deras arbete och styr dem helt. Istéllet upplever intervjupersonerna att riktlinjer och rutiner ar

till stor hjalp och att de fungerar ur ett rattviseperspektiv och gor arbetet mindre godtyckligt.

7.2.6 Status och upplevelse av synen pa arbetet med forsorjningsstod

Hur synen pa arbetet med forsorjningsstod upplevs av intervjupersonerna var nagot som
diskuterades under intervjuerna. | denna fraga var intervjupersonerna relativt eniga om att
synen pa forsorjningsstod ar negativ. Intervjupersonerna upplever att statusen inte ar sarkilt
hOg och att detta ar negativt. En av intervjupersonerna menar att statusen kan ha att géra med
att kunskapen ar relativt 1ag vad galler arbetets utformning och vad man egentligen gor nar
man arbetar med ekonomiskt bistand. Den laga kunskapen ansag en intervjuperson finns bade

hos allméanheten men &ven pa andra avdelningar inom socialtjansten.

En av intervjupersonerna menar att det finns en val utspridd syn pa att arbetet bara handlar om

pengar och att detta paverkar arbetets status:

“Ja det dr ju nere i botten, kan jag ju ndstan sdga. For sdger man att jag jobbar som
socialsekreterare med forsorjningsstod sa far man tillbaka. — Jaha du haller bara pa med
pengar. Da sager man nej, pengarna ar en bagatell egentligen, utan jag jobbar med

mdnniskan for att mdnniskan ska kunna bli sjdlvforsérjande, det dr malet vi har”. (IP1)

Synen pa arbetet med forsérjningsstod beskrivs av intervjupersonerna 6verlag som negativt
och att denna negativa uppfattning om arbetet till och med bdérjar redan under

socionomutbildningen:

”Under utbildningen sd rankades arbetet med forsorjningsstod inte sdrskilt hogt”. (1P4)

Uppfattning av arbetet med forsorjningsstod ger en bild av att det till stora delar handlar om
att arbeta enbart med ekonomiska fragor och framforallt pengar. Denna syn skapas delvis
genom hur man pratar om yrket redan under utbildningen vilket fér med sig att man skaffar

sig en negativ syn pa arbetet.
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“Det var vdl att man trodde att det bara handlar om pengar, att sitta med minirédknare och
rakna ut hur mycket pengar folk skulle ha hela tiden och det tyckte jag verkade jattetrakigt ”.
(1P6)

En annan syn som beskrivs ar att arbetet med forsérjningsstod &r ett arbete man borjar med

nar man ar ny i yrket:

“Du bérjar pa forsorjningsstod, det dr forsta ingdngen oftast och sen arbetar man sig uppdt”

(IP5)

Pa fragan vad man svarar nar nagon fragar vad man arbetar med sager en av
intervjupersonerna att man kanske inte i forsta hand séger att man arbetar med
forsorjningsstod. En av intervjupersonerna anser att den upplever en skillnad pa folks respons

om man séger att man ar socionom istéllet for socialsekreterare:

”Jag jobbar inom socialtjiinsten siiger jag och dd frdgar de ju alltid vilken avdelning, och da
kénns ju nastan sadar att séaga forsorjningsstod, men man sager ju det anda. Men annars tror
jag att jag brukar saga nar nagon fragar att jag ar utbildad till socionom, det &r skillnad

vilket dr jdttelustigt”. (IP2)

Mellan de grupper Liljegren (2008) beskriver som finns pa socialkontoret menar han att de
grupper som arbetar med behandling har hdgre status an forsorjningsstodsgrupperna.

Liljegren (2008) menar ocksa att det &r hogre status att arbeta med barn och ungdomar &n med
vuxna. Samtidigt havdas det att det finns en outtalad norm att den handlaggare som arbetar
med ekonomin ska informera behandlingshandldggaren men inte vise versa. Enligt Liljegrens
(2008) analys verkar det alltsa anses att behandlingsgrupperna pa olika satt agerar for att

grupperna som arbetar med forsoérjningsstod underordnas i statushierarkin.

I min undersokning bekréftas Liljegrens (2008) slutsatser att de som arbetar i
forsorjningsstodsgruppen tillskrivs lagre status dn de som arbetar med behandling. Man
havdade dock att det arbete man utfor pa forsorjningsstod ar lika kravande som det mer
behandlingsinriktade arbetet. Behandlingsgrupperna i Liljegrens (2008) undersokning menade

att det arbetet de utfor ar mer kravande &n det arbete som forsérjningsstodsgrupperna utfor.
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Hur man ser pa sitt och andra gruppers arbete har till viss del betydelse for yrkets status och

vilken status man sjalv tillskriver sitt eget arbete.

Status &r enligt Herzbergs motivationsteori en hygienfaktor, yttre faktor som fungerar for att
motverka vantrivsel i arbetet (Jacobsen & Thorsvik 2002). Intervjupersonerna var generellt
sett Overens om att statusen i arbetet med forsorjningsstod anses som lagt. Att ha ett yrke som
anses ha en lag status innebar dock inte att intervjupersonerna inte trivs med sitt arbete. Det de
intervjuade beskrev var dock att det skulle kannas battre om yrket i sig hade en nagot hogre
status men att det inte paverkar det dagliga arbete som utfors. Synen pa arbetet bor forandras
bade generellt sett ur ett samhéllsperspektiv men aven fran kollegor pa andra avdelningar
inom socialtjansten. Att 6ka kunskapen om arbetet med forsorjningsstod och dess innehall

anses vara en viktig punkt for att fa forutfattade meningar om arbetet att forsvinna.

7.4 Sammanfattning

Upplevelsen och betydelsen av att kunna se att man gjort en skillnad i och med en viss insats
ar av vikt for de intervjuade socialsekreterarna. Betydelsen av att kunna se ett resultat och att
insatsen man har genomfort har inneburit en fordndring for klientens bésta. Att vara med och

skapa denna forandring paverkar socialsekreterarnas motivation.

Uppfattningen av arbetets innehall visar att socialarbetarna upplever en hog grad av
sjalvstandighet och eget ansvar i arbetet. Arbetet beskrivs som intressant, varierande och
utmanande vilket upplevs som en motiverande faktor. Andra aspekter de upplever som
motiverande i sitt arbete & motet med klienten och kénslan av att kunna hjélpa och gora
skillnad.

Feedback och aterkoppling pa utfort arbete lyfter intervjupersonerna fram som viktigt i det
dagliga arbetet. Feedback bor inte enbart komma fran chefen utan dar har dven kollegorna en
viktig roll i att ge konstruktiv kritik pa det arbete man utfort. Kollegorna har aven en viktig
roll i att utbyta idéer och éppna nya synvinklar i enskilda arenden som i sig upplevs som
nagot tyngre. Att ha kontinuerliga méten och grupptraffar med kollegor upplever
intervjupersonerna som mycket viktiga och framforallt de som arbetat under en kortare tid

menar att dessa moten bidrar till nya erfarenheter och kunskaper.
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En av de aspekter som kan paverka motivationen negativt ar da klienterna inte ar motiverade
och vill genomga en fordndring. Att arbeta med “omotiverade” klienter beskrivs av vissa

intervjupersoner som en form av kamp dar man inte drar at samma hall.

Den syn som finns pé arbetet med ekonomiskt bistand dir vissa menar att arbetet “bara
handlar om pengar” ger enligt intervjupersonerna en missvisande bild pa vad arbetet innebaér.
Arbetet med ekonomiskt bistand beskrivs handla om sa mycket mer och dar pengarna i sig
inte ar det huvudsakliga syftet med besoken. Istéllet handlar det utifran socialsekreterarnas
perspektiv om att skapa en helhetsbild och understka de bakomliggande orsakerna till vad det

ar som gor att individen inte kan forsorja sig sjalv.

8. Avslutande diskussion

Syftet med denna studie har varit att belysa socialtjanstens arbete med ekonomiskt bistand
utifran fragor som beror socialsekreterarnas motivation och engagemang i och for sitt arbete.
Jag har anvant mig av en kvalitativ metod och for att kunna fanga socialarbetarnas
upplevelser och erfarenheter har jag intervjuat sex stycken socialsekreterare som arbetar med

ekonomiskt bistand.

Nar det galler den forsta fragestallningen vad socialarbetaren anser organisationens roll ar for
att framja motivationen och engagemanget har chefen visat sig ha en viktig roll. Chefen
beskrivs ha en positiv paverkan pa motivationen och har darfor en viktig uppgift i att ge stod i
rollen som socialsekreterare. Att ha en chef som ar och upplevs nérvarande anses vara en
viktig del i arbetet. En annan viktig aspekt var att chefen visar en tilltro till sina anstallda och
star bakom de beslut som tas. Feedback och erkannande pa ett utfort arbete var dven det en
aspekt som intervjupersonerna anser framjar motivationen. Att fa berom och bekraftelse pa
utfort arbete bor bade komma fran chefen men dven fran arbetskollegorna. Framforallt ansags
stdd var viktigt ndr man hade att hantera som man upplevde det tyngre &renden dar det
behovdes nya infallsvinklar och idéer. Relationerna mellan chef och underordnad samt mellan
kollegor ar viktigt vad géller trivseln pa arbetsplatsen men dven nar det galler utbytet mellan

kunskaper och erfarenheter.

Nar det kommer till den yttre beldning organisationen ger genom l6nen var

intervjupersonerna relativt 6verens om lonens betydelse. De intervjuade menade att I6nen inte
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har nagon storre betydelse for hur man utfor sitt jobb och att man nog valt fel yrke om man ar
ute efter att tjana mycket pengar. Dock var man genomgaende Gverens om att I6nen &r for lag

for det arbete man anda utfor.

Organisationen har en viktig roll i att framja socialsekreterarnas motivation och
tillfredsstéllelse med arbetet. Just fragor kring de anstéilldas motivation och engagemang
uppfattade jag under min undersokning inte var sa vanligt att man forsokte ta reda pa fran
ledningens hall. Jag anser att om man som organisation vill ha motiverade anstallda maste
man ta reda pa vad de anstéllda upplever framjar deras motivation. Om uppfattningarna skiljer
sig at mellan vad ledningen och de anstallda anser paverkar motivationen i positiv riktning
blir det svart att ha samma malsattningar och tillvagagangssatt. Darfor anser jag att det ar
viktigt att ledningen tar reda pa vad de anstéllda anser vara faktorer som paverkar
motivationen och engagemanget i positiv riktning. Tar man fran ledningens hall reda pa vad
som framjar motivationen, engagemanget och trivseln pa arbetsplatsen menar jag att det kan

minska exempelvis graden av personalomsattning.

Nér det géller den andra fragestéallningen om hur relationen mellan socialarbetarens
arbetsuppgifter och socialarbetarens motivation och engagemang ser ut visade resultaten att
arbetsuppgifterna ansags som intressanta, utmanande och varierande. Intervjupersonerna
menade ocksa att ingen dag ar den andra lik vilket innebér att de upplevde en bred variation i
arbetet. Detta har med att gora att man i arbetet med férsérjningsstod moter manga manniskor
med skiftande problematik och bakgrund. Intervjupersonerna var 6verens om att métet med
manniskor var en stor drivkraft i arbetet och en av de viktigaste arbetsuppgifterna. Den kanske
allra storsta drivkraften var kdnslan av att kunna hjalpa andra vilket alla intervjupersoner hade

hogt upp pa agendan.

Nar det galler den tredje fragestallningen hur socialsekreteraren kopplar sin motivation och
sitt engagemang till brukarnas problematik handlar det aven har mycket om viljan att hjalpa
men framforallt att se en fordndring i brukarnas situation. De intervjuade var 6verens om att
viljan att hjélpa var valdigt stark och en stor drivkraft i arbetet. En mycket viktig del i arbetet
vara att arbeta for att klienten sjalv skulle bli motiverad och vilja géra en férandring. Att
viljan att hjalpa ar stark, att hjalpa manniskor till en forandring i deras situation ar viktiga

aspekter for hur man som socialarbetare upplever sin arbetssituation. Just denna dnskan att
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kunna hjélpa andra samt att jobba med manniskor éverhuvudtaget kan vara ett starkt motiv till

varfor man valt socialarbetaryrket fran forsta borjan.

Nar det galler den sista fragestallningen vad socialsekreteraren anser okar respektive minskar
deras motivation och engagemang har resultaten fran min studie visat pa betydelsen av att
kunna se ett resultat ar viktigt. Att kunna se ett resultat i arbetet ar en positiv aspekt pa
motivation for socialsekreterarna. Upplevelsen av att insatsen man genomfért har inneburit en

forandring for klienten &r en viktig drivkraft i arbetet.

Det som upplevdes ha en negativ effekt pa socialarbetarnas motivation handlar om klienter
som de beskriver som omotiverade. En omotiverad klient beskrivs som en person som &r svar
att fa kontakt med och som inte vill nagonting med sin situation. Det socialarbetarna beskriver
handlar har om att klienterna sjalva maste vara motiverade och ha en vilja for att férandra sin
situation for att man ska na ett tillfredsstallande resultat. Men fragan ar val om man hela tiden
kan forvénta sig motiverade klienter som har en vilja att fordndra sin situation. En viktig del i
arbetet blir da att handla om att man som socialarbetare ska hitta vagar for att klienterna sjalva

ska bli motiverade och vilja forandra sin livssituation.

Nar det galler undersékningens fragestallningar har resultaten visat att det finns ett flertal
aspekter i arbetet med ekonomiskt bistand som socialarbetarna upplever som motiverande
aven fast arbetet ofta beskrivs som enformigt och mindre intressant. Socialarbetarna upplever

ocksa att de kan kanna en tillfredsstallelse och trivsel i arbetet.

Socialarbetarna menar att deras arbetsuppgifter &r intressanta, varierande och utmanande och
att de i sig har en positiv paverkan pa att de blir motiverade i sitt arbete. Organisationen i sig
och framforallt chefens roll i denna har en viktig uppgift i att fungera som stéttande och ge

aterkoppling pa utfort arbete. Upplevelsen och kénslan av att vilja hjalpa manniskor som har
forsorjningsproblem har varit en starkt aterkommande aspekt, vilken &r en grundsyn som bor

genomsyra allt socialt arbete.

Slutsatser man kan dra av studien ar att vad man gor i sitt arbete, vilka arbetsuppgifter man
har och innehdllet i dessa kan vara avgorande for att man ska bli motiverad och trivas pa sin
arbetsplats. For att trivas pa sin arbetsplats ar det aven viktigt att arbetsmiljon ar

tillfredsstéllande och att man trivs med sina arbetskollegor och de relationer som skapas.
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8.1 Framtida forskning

Under mitt arbete med denna studie har ytterligare fragestéllningar vackts som skulle vara av
intresse att vidare undersoka. Intressant skulle vara att studera anstéllda socialarbetares
motivation utifran chefers och ledningens perspektiv. Detta genom att undersoka vad
chefen/ledningen anser att de anstallda socialarbetarna motiveras av. Detta skulle kunna ge en
ytterligare dimension till socialarbetares motivation och skapa battre forutsattningar for 6kad
motivation hos socialarbetarna. Det skulle &ven kunna anvandas for att jamfora de olika

perspektiven.

Det skulle ocksa vara av intresse att narmare studera chefers effekt pa socialarbetares
motivation utifran olika ledarskapsstilar. I vilken utstrackning skulle socialarbetares
motivation kunna paverkas av vilken ledarskapsstil som finns pa arbetsplatsen. Kan en ledare
som fordelar ansvaret och later anstéllda vara med och bestdamma, framja motivationen i
storre utstrackning an en mer strikt och odemokratisk ledare som vill bestdmma det mesta?
Vilka skillnader pa de anstalldas motivation skulle man kunna skonja utifran dessa olika

ledarskapsstilar?

En sista aspekt som véckt mitt intresse for vidare undersokning skulle vara att studera hur

klienternas motivation kan paverka arbetet och socialarbetarnas motivation.
Denna studie har vackt en hel del funderingar och fragestallningar kring motivationens

betydelse for socialarbetaren och &mnet ger utrymme for framtida forskning utifran flertalet

olika perspektiv.
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10. Bilagor

10.1Bilaga 1

Information om deltagande
Hej!

Mitt namn &r Johan Andersson och jag laser 6:e terminen pa Socialhdgskolan i Lund. Under
denna termin ska jag skriva min C-uppsats, omfattande 15 hogskolepoang. | detta
uppsatsarbete har jag for avsikt att fordjupa mig i fragor som ber6r relationen, socialarbetaren
och Kklienten.

I min uppsats kommer jag att anvanda mig av kvalitativ metod och intervjua
bistandshandlaggare i deras arbete med ekonomiskt bistand. Intervjuerna kommer att handla
om t.ex. arbetsuppgifter, arbetsforhallanden, forutsattningar i arbetssituationen som paverkar
de anstélldas engagemang och motivation. Min forhoppning ar att fa ta del av era
erfarenheter, upplevelser och kunskaper.

Varje intervju kommer att ta ca 1 timma. Intervjuerna kommer att spelas in men deltagarna
garanteras anonymitet.

Jag kommer heller inte att ange vilken arbetsplats jag studerat. Anonymiteten kommer att
bevaras under hela processen, fran den forsta kontakten till den slutgiltiga presentationen av
information. Som intervjuperson har man aven ratt att nar som helst avbryta sin medverkan.

Nar min C-uppsats ar examinerad kommer jag att skicka den till er om sa énskas.

Jag vill pa forhand tacka for att ni vill vara med och dela era kunskaper, upplevelser och
erfarenheter.

Det ar tack vare er mitt arbete med min C-uppsats kan genomforas!

Om du har nagra fragor far du garna kontakta mig via telefon eller mejl, se nummer och
adress nedan.

Med véanliga halsningar

Johan Andersson
Telefon:
E-mail:

Handledare for uppsatsen ar Norma Montesino.
Telefon:
E-mail:
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10.2 Bilaga 2

Intervjuguide

Bakgrundsfragor

Arbets

Regler

Alder?

Utbildning?

Vad gjorde att du ville arbeta med socialt arbete?
Antal ar som yrkesverksam inom socialt arbete?
Antal ar pa nuvarande tjanst?

Var har du arbetat tidigare?

uppgifter
Vilka &r dina huvudsakliga arbetsuppgifter?

Om du skulle beskriva arbetet, hur skulle du da beskriva det?
Hur upplever du ditt arbete, ta garna upp bade positiva och negativa aspekter i arbetet?

Anser du att forutsattningarna finns for att gora ett bra arbete med de klienter du
moter? — forklara.

Resurser (tid, pengar och personal) Kan du se att tillgangen pa resurser paverkar ditt
arbete med klienterna? Positivt/negativt?

Kénner du att du hinner med ditt arbete i den man du 6nskar? Om nej — varfor, vad
skulle kunna vara annorlunda?

Vad tycker du sjalv skulle vara av vikt att forbattra i din arbetssituation, i ditt arbete
med ekonomiskt bistand?

Vad anser du generellt sett om arbetet med ekonomiskt bistand?

Hur anser du att din arbetssituation ser ut (eget ansvar, sjalvstandighet, stressigt,
utmanande, givande)?

Hur tycker du dina arbetsforhallanden ser ut (vad galler exempelvis arbetstid,
arbetsfordelning, handledning etc.)?

Hur upplever du arbetsmiljon, generellt sett?
och riktlinjer

Anser du att det finns tydliga regler och riktlinjer i hur ditt arbete ska utféras? Hur
staller du dig till dessa regler och riktlinjer?
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- Vad anser du regler, riktlinjer och arbetsbelastning har for effekt pa resultatet av ditt
arbete?

- Nar det galler arbetsuppgifter som ingdr i ditt arbete. Ar du fri att vélja bort vissa
arbetsuppgifter? Vem bestammer vad du maste géra och hur bestams det?

- Kénner du dig hjalpt av de regler och riktlinjer som finns att folja eller kanner du dig
begransad i ditt arbete? — forklara.

Motivation
Motivationsfaktorer — (tillfredstéllelse med arbetet och prestationen)

- Vilka drivkrafter finns bakom ditt val att arbeta med socialt arbete (ekonomiskt
bistand), valt det yrke du valt?

- Upplever du sig som anstalld vara en viktig resurs for verksamheten? Pa vilket satt
visar sig detta?

- Upplever du att du far ett erkannande/feedback i det arbete du gor pa din arbetsplats?

- Vad, gor dig motiverad i ditt arbete? Beskriv vad som motiverar dig i dina specifika
arbetsuppgifter?

- Vad innebar eget ansvar for dig relaterat till ditt arbete?

- Anser du att det finns mojligheter till personlig utveckling i ditt arbete, att du l&ar dig
nya saker? Berétta.

- Hur trivs du pa din arbetsplats, vill du stanna kvar pa denna arbetsplats? Varfor?
Hygienfaktorer — (tillfredsstallelse eller kansla av missnoje)

- Anser du att det finns vagledning, radgivning och handledning fran chefen vid
oklarheter? Berétta.

- Vad innebar status for dig i ditt yrke? Vilken status anser du att ditt yrke har?

- Anser du att det finns mojligheter till samarbete mellan kollegor pa din arbetsplats?
Hur tycker du att samarbetet mellan dina kollegor fungerar pa din arbetsplats?

- Vad innebdr anstéllningstrygghet for dig?
- Pavilket satt paverkas du av verksamhetens malsattningar, strategier och vérderingar?

- Vilken betydelse har verksamhetens mal och vérderingar for hur du utfor ditt arbete?
Positivt/negativt?

- Tycker du att 16nen har nagon betydelse for hur du utfor ditt arbete?
Pa vilket satt ar 1onen viktig/betydelsefull?
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Engagemang

Vad betyder arbetet for dig?

Vad far dig att kdnna engagemang i arbetet med klienterna? Vad gor dig engagerad i
ditt arbete?

Nar du ar som mest engagerad, hur ar du da?
Beratta om en situation/fall som har fatt dig att bli valdigt engagerad?
Berdtta om en situation som har skapat motsatsen till engagemang?

Anser du att du har en vilja att bidra for verksamhetens bésta aven utanfor dina direkta
arbetsuppgifter? — vad beror detta pa?

Anser du att man maste vara engagerad for att kunna arbeta har? Varfor?

Vad anser du att sjalva organisationen bidrar med for att framja engagemanget hos dig
som anstalld? Ledningen? Arbetskamrater?

Vilka hinder kan du se nér det galler ditt engagemang i ditt arbete?

Ovriga fragor eller funderingar?
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