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Abstract
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The aim of this study is to examine and analyze the strategies and thoughts of the branch head
in the Swedish Social service, in the area of making satisfied social workers. My questions
are: Which strategies are the branch head describing in making satisfied workers? Which
ways of rewarding and motivate good work could be read in the branch heads descriptions? In
my essay | also want to discuss if their view allow a Human Resource—orientation in the
organization. This study was based on interviews with four branch heads in the Swedish
Social service, in the unit working with child welfare. The transliteration was analyzed with a
starting-point in the previous research that I have studied. The next step was to analyze their
answers from the basis of the Human Resource- perspective and Boman & Deals (2012)
strategy of implementing it into an organization. The importance of this essay is due to reports
and research revealing the fact that many social workers in the Swedish Social service give
notice to leave their jobs, even though they maintained the passion for their clients and their
job itself. I discovered that a Human Resource —perspective is already in a sense existing
according to the stories from the branch heads, even though the strategy of implementing it
only partially works. According to the branch heads the most important thing to maintain
satisfied workers is an allowable climate and a coaching leadership.

Keywords: Branch head, Swedish Social service, Human Resource - orientation, job
satisfaction, work motivation.
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1. Inledning

Olsson (2003) skriver i en arbetsrapport kring personal inom Individ- och Familjeomsorgen
att en forandring kravs inom socialtjansten, da socialsekreterare séager upp sig fran sitt arbete,
trots att viljan att gora gott och engagemanget finns kvar. En annan studie av Tham (2007)
pekar mot att man bor implementera ett Human Resource-perspektiv (i texten kallat HR-
perspektiv) inom socialtjanstens arbete med barn och unga, da personalomsattning och
stressniva ar extra hog inom detta omrade. | studien (2007) undersoks vilka faktorer som far
anstallda inom Socialtjansten IFO att Gvervéga att lamna arbetsplatsen. Resultatet visar pa att
det inte &r de arbetsrelaterade faktorerna sasom hog arbetsbelastning, for lite feedback med
mera, som gor att man inte trivs utan snarare organisatoriska faktorer, sa som att man inte
kanner sig belénad och vl prioriterad fran ledningens sida, som leder till att man funderar pa

att saga upp sig.

Ur ett organisationsperspektiv ar det intressant att utga ifran arbetsledarna, da dessa arbetar
nara de anstdllda med personalansvar. Mina funderingar gar till forsta linjens chefer,
enhetschefer inom socialtjansten IFO, da det ar dem som é&r chefer Gver socialsekreterarna.
Hur ska de belona val utfort arbete i vardagen, vilka strategier de har for att motivera de
anstallda och hur skall man forhindra att anstillda sdger upp sig? Att trivas inom
organisationen handlar enligt HR- perspektivet att belysa individens roll i organisationen - att
ta tillvara pa de resurser individen har, att se betydelsen av informella roller och gruppnormer
och att hantera konflikter och ledarskap pa ett adekvat satt inom gruppen (Bolman & Deal,
2012). Chefens perspektiv menar jag har en betydande roll i hur man skapar personaltrivsel.
Vilka mojligheter man ger de anstéllda att véxa, hur man hanterar att alla &r olika individer
och hur man skall skapa en sammanhallning i teamet ar exempel pa omraden dar chefen har
ett handlingsutrymme och kan péaverka huruvida individen vill stanna kvar inom

forvaltningen.

Hur man arbetar for personalgruppens trivsel ar relevant, da detta i dagsldget ar en av
Socialtjansten IFOs storsta utmaningar. Skall Socialtjansten IFO vara organiserad pa samma
satt som idag krévs foradndringar i hur man prioriterar sin personal, eftersom en hdg
personalomsattning sénker kvaliteten for brukarna och skapar ett mindre effektivt arbete. Da

det finns otaliga studier kring arbetsmotivation efterlyser jag inte detta, utan snarare forskning
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kring hur man skall arbeta med problemen inom kommunal verksamhet, en verksamhet dar
enhetschefens roll & komplex och handlingsutrymmet att skapa personaltrivsel &r begransat. |

min studie vill jag fanga enhetschefers syn pa personalhantering.

Syftet med studien &r att understka vilka strategier som chefer inom socialtjansten IFO
anvander for att skapa arbetsgladje och motivation pa arbetsplatsen, en attraktiv arbetsplats,
och darefter belysa hur detta kan ses utifrdn det organisationsteoretiska HR-perspektivet.

Mina fragestallningar ar:
A Vilka strategier beskriver enhetscheferna for att skapa nojda anstallda?

A Vilka sitt att "belona” gott arbete och hélla uppe motivationen hos de anstéllda finns

inom verksamheten enligt cheferna?

A | uppsatsen kommer &dven diskussionen foras huruvida chefernas syn pa
personalhantering ger mojlighet att inforliva/uppratthalla ett HR- perspektiv inom

organisationen.

| delkursen ”Det sociala arbetets organisering” pa Socionomprogrammet berérdes amnet
ledarskap och HR- perspektivet kort inom ramen for Bolman & Deals (2012) bok ”Nya
perspektiv pa organisation och ledarskap”. Genom denna delkurs tkade mitt intresse for
ledarskap och vad det & som gor en organisation effektiv. En av mina klasskamrater skrev ett
arbete om personalomsattningen inom socialtjansten och detta paper vackte mitt intresse.

Jag har fatt bilden av att manga kurskamrater tanker sig att vi alla maste gd vagen genom
ekonomiskt bistand och myndighetsutévning, innan vi kan satsa pa det vi egentligen vill
arbeta med. Manga tanker sig nagot ar som socialsekreterare, for att fa en bra grund och goda
erfarenheter av socialt arbete. Jag har fatt uppfattningen att den offentliga sektorn och
socialtjansten &r fast i sin struktur och darfor svar att forandra. Att infora ett HR- perspektiv
later fint pa pappret men det kan vara svart att infora for enskilda chefer. En HR- strategi
kanske d&r lattare att implementera i ett foretag an i offentlig verksamhet eftersom

socialtjansten &r politiskt styrd och har begrdnsade kommunala medel.

Amnet ar relevant for forskningen och for praktiken genom att det tar upp ett problem inom
socialtjansten och hur enhetschefer kan arbeta for att forbattra det. Med den forskning som

redan finns inom omradet blir studien ett bidrag kring hur chefer sjalva tanker kring anstalldas
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trivsel och vilka (om nagra) strategier de anvander for att halla personalen nojda. Att intervjua
chefer kan ge ny kunskap inom ett omrade som manga redan tidigare forskat inom. Att
analysera intervjumaterialet utifran ett HR- perspektiv kan ge vidare kunskap huruvida det

skulle vara mojligt att implementera en HR- strategi i den kommunala socialtjénsten.

| detta avsnitt ges en kort bakgrund. Inledningsvis beskrivs hur personalpolitiken inom
socialtjansten sett ut tidigare, for att sedan ge en bild av hur enhetschefens arbete ser ut idag.
Med avsnittet formedlas vad det ar som gor det sa speciellt med att vara chef inom den

kommunala socialtjansten.

Hagstrom (1990) skriver i ”Chef i offentlig verksamhet” om de sardrag som pa 1990-talet
fanns inom och gjorde det svart att leda inom offentlig verksamhet. En av punkterna han tar
upp var att personalpolitiken var svarforanderlig. Detta innebar att man ofta rekryterade
internt och att man avancerade uppat snarare for att man blivit aldre, an pa grund av sérskilda
insatser eller att man var kvalificerad for en befordran. | det offentliga hade man dven fasta
I6ner istallet for individuella och antal personer som rorde sig mellan det privata och det
offentliga var fa. Detta innebar for manga chefer att det var svart att anvanda sig av
beldningar och motivationsfaktorer sasom en befordran eller en 16nehdjning, kombinerat med
att det var svarare att matcha personal med rétt arbetsuppgifter. Det var &ven svart att
rekrytera personal mellan naringsliv och offentliga sektorn da man oftare rekryterade internt
(Hagstrom, 1990).

Efter 1990-talet har l6nen forandrats inom offentlig sektor. Nilsson, forskare & Ryman,
arbetsmarknadsjournalist och konsult (2005) skriver i “Individuell 16n- I6nar det sig?” att
I6nerna inom den offentliga sektorn under en tioarsperiod gatt fran nastan helt styrda av
kollektivavtal till lokala och dven individuella I6ner. Problematiken idag menar de ligger i att
det dels inte finns ett ekonomiskt handlingsutrymme for cheferna att satta differentierade
I6ner, dels blir de motverkade av Overordnade chefer, fackforeningar etc. som har

utgangspunkten i att lika arbete skall ge lika 16n for avdelningar, arbetslag och den enskilda

Thylefors (2007, s. 157) beskriver chefens arbete utifran tva olika indelningar av ledarskapet,
att ta hand om de anstéllda och att ta hand om uppgiften som skall goras. Chefen skall

“mobilisera och kanalisera” de anstilldas energi mot malen. Thylefors (2007) liksom Olsson
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(2003) menar att inom human service- organisationer (organisationer som tillhandahaller
allménheten stdd och service) finns ofta den mobiliserade energin. D&r behdvs en chef som
kan skapa en struktur som tar tillvara pa energin och kan leda den at ratt hall. For att chefen
skall kunna gora detta krévs ett ledarskap. Inom en organisation har en chef ofta
expertkunskap inom ett &mne och har en formell position som 6verordnad. Chefens roll kan
dven vara att agera ledare for en arbetsgrupp, han/hon utévar da ledarskap. Detta innebar dven
att en person som har titeln chef inte behdver vara en ledare (Hagstrém, 1990)

Ledarrollen &r inte lika distinkt i en politiskt uppifran styrd organisation och ar ofta oklar.
Detta paverkar chefer inom human service- organisationers satt att se pa mojligheter att
utveckla strategier for personalhantering. Skagert m.fl. (2008) menar att forutsattningarna for
att leda inom human service- organisationer ofta &r komplexa, genom krav och intressen som
star i konflikt med varandra. Att vara enhetschef inom socialtjansten innebéar att man ar
“forsta linjens chef”, alltsd chef Over socialsekreterarna. | olika kommuner kan
beteckningarna skilja sig at. Att vara enhetschef, sektionschef eller funktionschef, innebar
ungefdar samma ansvar. Ibland ligger drendehandledning inom ramen for tjansten och ibland
ligger det pa nagon annan. Kalmar Kommun och Torsby Kommun beskriver yrket i sina
platsannonser under april manad 2013:

»Som enhetschef skall du leda, fordela och utveckla arbetet inom en av tva enheter med ansvar for

utredning av och insatser till barn/ungdom. I tjansten ingar ansvar for verksamheten, personal- och

budgetansvar samt kvalitets - och miljoansvar.” ( Kalmar Kommun, 2013)

”Nédra konsultativt stéd for socialarbetarna i enskilda &renden, vara arbetsledare for
socialarbetarna, leda Individ- och familjeomsorgens arbete dar brukarens/klientens behov star i
centrum, samverka och samarbeta internt - med 6vriga kommunala aktérer samt med externa
organisationer och verksamheter. Ansvara for personalférsérjning och kompetensutveckling.

Initiera och driva verksamhets- och kvalitetsutveckling med utgangspunkt i de politiska malen...”
(Torsby Kommun, 2013)

Kvalifikationerna for anstéllningarna ar langvarig erfarenhet av arbete inom socialtjansten och

en socionomexamen.
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2. Tidigare forskning
Den tidigare forskning som jag har studerat bestar av tre olika delar som ger en éversikt dver

dels vilka faktorer som skapar arbetsmotivation for den enskilda individen inom en
organisation. Det redogors for vilken roll chefen har foér motivationen och stressnivan inom
organisationen och den tredje delen redovisar den forskning som visar att det kravs atgarder

for att minska personalomséttningen inom socialtjanstens arbete med barn och unga.

Smith, Kendall & Hulin (1969) gjorde en studie som manga forfattare refererar till. I studien
skapar de fem kategorier som de menar har relevans for hur néjd man &r med sin arbetsplats.
Lon, befordringar, medarbetare, handledning och arbetet i sig sjalvt. Detsamma géller for
Lockes (1976) studie, som bygger pa de tre faktorerna igenkannande, arbetsforhallande och
ledning till den foregaende studien.

Jonsson (2005) lagger i sin avhandling till en dimension jamfort med de tidigare ndmnda
studierna, att arbetsmiljon ar inom human service- organisationer. Jénsson (2005) menar att
genom att man &r n6jd med arbetet i sig sjalvt (en av Smith, Kendall och Hulins (1969)
kategorier) och att man lyckas med att hjalpa en manniska sa kan detta spela storre roll for en

anstélld an de faktorer som ar runt arbetet (exempel 16n, befordringar, arbetstider).

Olssons (2003) studie som jag kommer att beskriva mer ingaende i 2.3, redogor for krafter
som gor att socialsekreterare vill stanna kvar pa arbetsplatsen. De faktorer intervjupersonerna
tar upp ar att man kanner sig bunden till orten, det &r bra stéd inom arbetsgruppen, att man
tycker om arbetet i sig, att arbetsledningen skapar mojligheter for att vara delaktig. Samt att
den anstallda betyder mycket for organisationen. Viktigt var dven att bli erkdnd, att man har
utvecklingsmojligheter och att samverkan fungerar enheter emellan. En slutsats som Olsson
(2003) drar utifran de intervjuer med socialsekreterare som lamnat socialtjansten, ar att lonen
for vissa ar en faktor att se sig om efter ett nytt arbete da man ser att den enda majligheten att
fa en 16nehojning &r att byta arbetsplats exempelvis till en annan kommun.

Fastan Hagstrom (1990) tog upp fasta loner istallet for individuella som ett exempel pa
faktorer som gor det svart att leda och motivera anstéllda under 1990-talet menar han att det
ar svart att veta hur stor roll 16nen har som enskild motivationsfaktor for den anstéllde, och
hur mycket det paverkar att 16nen bestamdes av kollektivavtal. Hagstrom (1990) skriver att

man inom den offentliga sektorn istéllet for med 16n kan beléna genom att ge Okat
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sjalvbestammande eller genom att skapa en trygghet i anstallningen. Nilsson & Ryman (2005)
menar att det inte finns nagon forskning kring individuell 16neséttning som enskild
motivationsfaktor men att forskning kring vad som motiverar oss att arbeta mer eller mindre
ringar in hdg upplevd rattvisa och vardemassig identifikation med verksamhetsmal” som

motiverande snarare an 16n (Nilsson & Ryman, 2005, s. 53).

Enligt en aldre studie som manga refererar till av psykologen Hertzberg (1966) har l16nen visst
en betydelse for motivationen till att arbeta, men bara om l6nen ar tillfredsstéllande. Med att
I6nen &r tillfredsstallande menar han att den ligger pa den niva som arbetstagaren anser att
hon fortjanar. Ar lénen lagre 4n sa leder detta till samre motivation och missnoje. Ar I6nen
hogre &n nivan da den éar tillfredsstallande, kommer daremot motivationen inte att 6ka mer.
Vad som ar svart att avgora ar dock nivan for nar en individ finner att lonen é&r
tillfredsstéllande, eftersom detta &r subjektivt. Hertzberg (1966) menar dven i sin studie att de
faktorer som spelar en betydande roll for arbetsmotivationen ar att kunna utvecklas pa
arbetsplatsen, att man far ansvar och befogenheter, stéd och accepterande fran

arbetskamrater och chefen och att man &r nojd med sin egen insats pa arbetsplatsen.

Utifran forutsattningarna att en tidigare studie pekar pa arbetsklimatet som betydande for
arbetsmotivationen och att man inom offentliga sektorn i allt stérre grad infort individuella
I6ner, istéllet for Kkollektiva, skrev Eriksson m.fl. (2002) artikeln ”Lon som styrmedel.
Konsekvenser for kommunalanstalldas attityder och prestationer”. I studien underséker de om
arbetsklimatet och 16n samverkar i att skapa arbetsmotivation. Den egna Iénens roll for hur
motiverad man ar pa arbetsplatsen stalldes mot arbetsklimatet, exempelvis “méjligheter till
kompetensutveckling”, sjdlvstindighet och handledning. 1 studien blir slutsatsen att en
individuell 16n inte spelar sa stor roll i sig sjélv, men att den verkar sida vid sida med

arbetsklimatet i hur arbetsmotivation uppstar och bevaras.

For att sammanfatta de faktorer som tidigare forskare hévdar har betydelse fér hur man trivs
pa arbetsplatsen namns att kunna utvecklas, att man far ansvar och medbestammande, stod
och acceptans fran kollegor och chefer, anstallningstrygghet, rattvis 16n, befordringar,

handledning, arbetet i sig sjalvt och att samverkan fungerar bra.
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Hur chefens agerande och vilken ledartyp som gor anstallda néjda &r &ven det forskat kring.
Griffin & Batesman (1986) menar att flertalet studier pekar at att det finns ett samband mellan
en ledare som infor struktur och reflektion &ven skapar anstallda som &r nojda med sin
arbetsplats. En ledare som ar entusiastisk, forstdende, visar kompetens att leda, visar

beslutsamhet och samarbetsvilja skapar enligt forfattarna en vilja att arbeta hos de anstallda.

| Olssons (2003) studie svarar intervjupersonerna (socialsekreterare) att cheferna &r viktiga for
arbetsklimatet. 1 en human service- organisation &r de kénslomassiga kraven hogre hos de
anstallda an i manga andra organisationer, darfor behévs mer stod och handledning fran
chefens sida. ”Stodet fran chefer och arbetskamrater, ledarskapsstil och psykosocialt klimat,
’andan’ pa arbetsplatsen ar viktigast for vilka pafrestningar man upplever, vare sig det ar
kénslomassiga eller kvantitativa” (Olsson, 2003, s.25). | intervjuerna framkom dven att
arbetsledaren har en viktig roll att vara lyhord, att ta hand om personalens behov och att fora
fram fragor vidare till ledningen i organisationen. Pa detta satt kan chefen bevara nojda
anstallda (Olsson, 2003).

Jonsson (2005) menar liksom Hagstrom (1990) och Thylefors (2007) att human service-
organisationer ar en speciell arena att arbeta inom. Man arbetar med manniskor, man har

begransade resurser, malen &r komplexa, och organisationen skall inte ga med vinst.

Olsson (2003) skriver att behovet av en forandring inom socialtjansten ar viktig, eftersom
personalomsattningen paverkas av arbetsmiljon. Anstallda som ar nojda med sin arbetsplats
kanner ett starkare engagemang och en forpliktelse till arbetet och vill darfor inte sdga upp sig
av exempelvis organisatoriska skél. Olsson (2003) belyser att socialtjansten har svarigheter
med att framstd som en “attraktiv” arbetsplats. | intervjuer med bade socialsekreterare och
enhetschefer inom IFO menar forfattaren att det framgar att manga som funderat pa att saga
upp sig fortfarande har ett brinnande intresse och det engagemang som behdvs for yrket. Dock
vill arbetstagarna av andra skal inte arbeta kvar. | intervjuer med socialsekreterare menar
Olsson (2003) att alla intervjupersoner namner arbetsklimatet som en faktor for hog
personalomsattning och rekryteringssvarigheter. Villkoren &r olika for de anstallda i
socialtjansten beroende pa om man ar anstalld inom en rik kommun eller en med mindre
ekonomiska tillgangar, om den ar stor eller liten, men alla kommuner ar sarbara for hog

personalomsattning.
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Thams (2007) artikel "Why are they leaving? Factors affecting intention to leave among
social workers in child welfare” redovisar en studie kring vilka faktorer som far
socialsekreterare inom barnavarden att fundera pa uppséagning. Studiens population bestod av
anstdllda inom den kommunala socialtjansten individ- och familjeomsorg. Bland dessa
uppgav 48 % att det var troligt eller ganska troligt att de inom ett ar aktivt skulle soka ett nytt

arbete, trots att bara 54 % av de tillfragade hade arbetat pa arbetsplatsen i tva ar eller langre.

Tidigare forskning har enligt Tham (2007) visat faktorerna feedback, handledning,
arbetsbelastning, stress, ledarskap, arbetsklimat med mera som viktiga for att generera néjda
anstéllda. | senare studier menar dock Tham (2007) att det “organisatoriska klimatet”, vilket
gar att se i det sociala klimatet pa arbetsplatsen, om organisationen har en Human Resource—
orientering, ett kommunikationsflode och en mangfald, har pekats ut som betydande.
Enkaterna som Tham (2007) anvénde i sin studie baserades pa Nordic Questionnaire for
Psyshological and Social Factors at Work eftersom detta inkluderade alla de ovan ndmnda
faktorer som Tham (2007) tar upp i den tidigare forskning som hon studerat. Den beroende
variabeln var fragan ”Hur troligt ar det att du inom ett ar aktivt soker ett nytt arbete?” Med en
1-5 skala och de oberoende variablerna var inom nio olika teman. Kvantitativa krav,
inlarningskrav, definierade roller, rollkonflikter, positiva utmaningar pa arbetet, stéd och
feedback fran éverordnad, rattvist ledarskap, socialt klimat och Human Resource- orientering.

Resultatet av enkéatstudien var att de som uppgav att det var véldigt troligt eller ganska troligt
att de inom ett ar skulle leta efter ett nytt arbete kande sig mindre bel6nade for ett gott arbete,
att ledningen brydde sig mindre om deras halsa och valmaende, samt att de upplevde sig
mindre vardefulla pa arbetsplatsen &n de som svarade att inte var inte sa troligt eller inte

troligt alls att de skulle s6ka efter ett nytt arbete.

Tham (2007) menar att dven om det ar svart att jamfora tidigare forskning med hennes
resultat, talar hon for att implementera en HR-orientering inom socialtjansten, da dessa
variabler hade en stor betydelse for de anstéllda i organisationen. Hon menar dock att brister
med enkéterna &r att de inte ger utrymme for deltagarna att forklara hur de menar med
beldning for gott arbete, da detta bade kan betyda hogre 16n eller deltagande i exempelvis en

resa.
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3. Teoretiska utgangspunkter
| teoretiska utgangspunkter redogor jag for HR-perspektivet mer grundligt. Forst presenterar

jag grundtankarna bakom perspektivet. Jag kommer sedan att presentera de olika delar av
perspektivet som jag kommer att anvdnda och utveckla i min analys. Till sist beskriver jag
aven en strategi som Bolman & Deal (2012) tanker sig att man kan arbeta utifran for att kunna
infora perspektivet pa arbetsplatser. Strategin kommer &ven att anvandas for att analysera mitt

empiriska material.

Bolman & Deal (2012) beskriver perspektiv som att man maste ha en karta att utga ifran, en
samling idéer och begrepp for att kunna hitta inom ett visst omrade. De fyra perspektiv som
de presenterar &r; det strukturella, det politiska, det symboliska och HR-perspektivet. Dessa
ger chefen eller arbetsledaren olika glasdgon att se pa sin organisation igenom, for att skanka
ljus at olika aspekter av organisationen. Det strukturella perspektivet handlar om strukturen i
organisationen och hur strukturen i arbetsgrupper paverkar effektiviteten. Det politiska
perspektivet belyser det maktspel som finns och hur man hanterar konflikter inom
organisationen. Det symboliska perspektivet ska askadliggora organisationens kultur och HR-
perspektivet visar hur organisationen kan anpassa sig till de manskliga behoven inom
organisationen. Dessa perspektiv & sammanfattningar och sammanstéllningar av tidigare
forskares resultat, och Bolman & Deal (2012) har inte skapat perspektiven fran grunden, aven

om de bidrar till den tidigare forskningen.

Human Resource-perspektivet (i texten kallat HR-perspektivet) satter fokus pa forhallandet
mellan organisation och maénniskan och ett av de grundldggande antagandena é&r att
organisation och méanniska &r i symbios med varandra. Ménniskan behdver organisationen for
att fa 16n och karriarsmojligheter och organisationen behdver den kunskap som individen
besitter. Nar forhallandet &r bra tjanar bada parter pa det, medan ett daligt forhallande
missgynnar dem bada. Dessa tankar utvecklades tidigt kring 1930-talet dd man bdrjade
ifrdgasatta om man som arbetare inte hade mer rattigheter an sin l6n. Fragor kring arbetarnas
behov stélldes ur ett psykologiskt perspektiv, for att sedan utveckals till fragor kring arbetets
ledning och organisationsteori (Bolman & Deal, 2012).

Bolman & Deal (2012) poéngterar bland annat gruppdynamik och att utnyttja de anstélldas
resurser som vasentliga for perspektivet. Inom ramen for gruppdynamik kommer jag i min
analys analysera hur cheferna pratar om informella roller, informella gruppnormer, konflikter

och ledarskap inom gruppen i forhallande till personaltrivsel. Att utnyttja de anstalldas
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resurser kommer att analyseras utifran Bolman & Deals (2012) HR-strategi, en strategi for att
infora mer av HR-perspektivet inom organisationen. Utifran intervjuerna kommer jag att
belysa vilka delar av denna strategi som betonas och sedan féra resonemang kring om denna

strategi gar att implementera.

En HR-strategi innebdr att organisationen anvéander sig av olika “engagemangstekniker” for
att fa personal att stanna och att trivas pa arbetsplatsen. Dels skall man knyta individen till
organisationen genom faktorer som bra 16n, anstéllningstrygghet, intern rekrytering,
fortbildning och vinstdelning”. Samt att gora arbetet meningsfyllt for den anstallda genom
”0kat medbestammande, arbetsberikning och teamarbete, framjande av demokrati och
jamlikhet och bejakandet av mangfald”. For att ett HR-perspektiv skall finnas pa arbetsplatsen
kravs att flera av dessa faktorer finns, da en ensam faktor ar ineffektiv (Bolman & Deal, 2012,
5.203-204).

Att infora ett HR-perspektiv i en organisation skall alltsd géra organisationen mer effektiv och
I6nsam. Genom att se det som ett Omsesidigt beroende och att satsa mer pa personalen,
kommer det ga battre for organisationen, samtidigt som det skapas forutsattningar for

organisationen att vaxa.

4. Metod

Ledarskap inom offentlig sektor, eller human service- organisationer, &r ett val forskat
omrade. Jag bérjade min sokning efter tidigare forskning i Thylefors (2007) bok Ledarskap i
human service-organisationer”, da jag fick den rekommenderad av min handledare. | boken
hittade jag sedan ténkbara referenser som jag sedan letade efter i LUBsearch och i

bibliotekskatalogen Lovisa.

Nar jag sedan snavade ner min sokning till mina fragestallningar fann jag att manga forfattare
har skrivit om "job saticfaction”, "work motivation". Jag har hittat min litteratur genom att
anvanda mig av olika sékord pa databasen LUBsearch, samt sokt i de referenslistor som
funnits i de vetenskapliga artiklar som behandlat mitt amne. Da jag sag att flera artiklar
anvant samma studie som referens letade jag upp dessa, &ven om de var aldre studier. Nér jag
sokte efter artiklar pa LUBsearch sokte jag artiklar som var Peer Reviewed for att

sakerhetsstélla kvaliteten pa artiklarna. Bolman & Deals (2012) bok, ”Nya perspektiv pa
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organisation och ledarskap”, ar kurslitteratur pa delkurs SOPAG1, och var saledes enkel att
hitta och jag hade redan bekantat mig med perspektivet.

For att besvara mina fragestallningar och mitt syfte valde jag att genomfdra en kvalitativ
studie med semistrukturerade intervjuer. Om jag hade gjort en kvantitativ studie menar jag att
jag hade begrénsat mig, eftersom jag inte ville jamfora variabler eller hitta samband utan
snarare g pa djupet” och i métet fa mojligheten att stalla foljdfragor, vilket en kvalitativ
metod gett mig mojlighet till. 1 motet ar det mojligt att hitta nya intressanta inriktningar som

sedan efter mina resultat kan generera nya teorier (Bryman, 2008).

Valet att gora semistrukturerade intervjuer baserades pa att denna intervjumetod innebéar
flexibilitet i motet d man kan byta ordning pa fragorna, men aven majlighet att med hjalp av
en intervjuguide halla sig till tankta teman (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011). En fordel
med att gora intervjuer menar Bryman (2008) &r att man kan gora en uppféljande intervju om
man i efterhand vill vidareutveckla vissa teman eller resonemang som var oklara, nagot som
inte gar att genomfora vid kvantitativa metoder. En annan fortjanst med att gora intervjuer ar
den narhet man far under intervjusituationen, ndgot som inte efterstravas inom kvantitativa
studier dar man snarare vill uppna en viss distans och objektivitet (Eriksson-Zetterquist &
Ahrne, 2011).

| valet mellan ostrukturerade intervjuer och semistrukturerade intervjuer valde jag
semistrukturerade, da det ar lattare att upptacka likheter och skillnader vid kodningen om man
genomfort flera intervjuer (Bryman, 2008). Jag hade inte tidigare gjort intervjuer och genom
att folja en mall kan man skapa trygghet, vilket jag tror gjorde mig till en battre intervjuare
och pd sa satt skapade jag en battre intervjumiljo. | en semistrukturerad intervju staller man
bade Gppna och slutna fragor, men man later intervjupersonen fa stort utrymme att svara
(Bryman, 2008).

Att spela in och transkribera intervjuerna var tidskravande, men det gav mojlighet till en
battre analys och minskade risken for att direkta citat blev fel. Att transkribera intervjuer
mojliggor dven en kodning av intervjumaterialet, vilket gor att man efter intervjun kan gora en

textanalys pa materialet. (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011)
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D& min studie var begransad bade tidsmassigt och ekonomiskt, valde jag att begransa mitt
urval till intervjupersoner som arbetar i Skane. Jag mailade ett flertal enhetschefer inom
socialtjansten om vad studien skulle innehélla, vilka olika teman som skulle forekomma i
intervjun och vad studien skulle anvandas till. Da jag efter en vecka bara fatt klartecken fran
en intervjuperson, borjade jag ringa runt, dels till de jag redan mailat men inte fatt svar ifran
och dels till nya potentiella intervjupersoner. Da vidgade jag dven mitt geografiska urval till
Smaland och Vastra Gaétaland. Jag tog emot tips fran klasskamrater som praktiserat inom
socialtjansten och av min handledare. Da det var valdigt svart att fa en intervjutid av
enhetscheferna trots visat intresse, skedde de fyra intervjuerna i forsta delen av maj. Detta
urval kallas bekvamlighetsurval (Bryman, 2008), ett urval som &r ett icke-sannolikhetsurval.
Mitt urval ar ett bekvamlighetsurval eftersom jag valde kommuner som jag enkelt kunde resa
till av olika anledningar. Nér jag borjade med mina intervjuer hade jag inte bestamt mig for
hur manga intervjuer jag skulle genomfora. Detta menar Eriksson-Zetterquist & Ahrne (2011)
ar en fordel med att gora kvalitativa intervjuer, att man som forskare inte behdver bestimma
sig i forvag hur manga intervjuer som skall genomforas. Forfattarna menar dock att en eller
ett par intervjupersoner ar for fa, men att man efter nagra fler interjuver kommer mynna ut i
en “maéttnad”. Mitt val av antal intervjuer blev en avvégning av hur manga intervjuer jag
skulle hinna med att transkribera och analysera och hur manga av intervjupersonerna som

kunde innan mitten av maj manad.

Chef A har arbetat som chef inom barn och ungdom, IFO, i cirka 2 ar och har tidigare, innan
dess, arbetat som socialsekreterare i ungefar 6 ar. Forvaltningen ar relativt ny och bildades
samtidigt som A anstalldes som chef. A beskriver forvaltningen som rorig, da en chef for den
andra enheten saknas, rutiner har inte kommit pa plats annu, A ar relativt ny i rollen som chef,

personalen relativt oerfaren och de ér fortfarande i ”uppbyggnadsfasen™ av socialkontoret.

Chef B har varit pa arbetsplatsen i 17 ar och haft hela chefsansvaret for barn- och ungdom i 12
ar. Innan B blev chef har B framst arbetat som individ- och familjebehandlare och bérjade
viagen mot chef som ”forsta socialsekreterare”. B beskriver forvaltningen som tidigare stabil
men har pa senare tid haft hogre personalomsattning. Fler tjanster och storre grupper menar B
ar forandringarna som orsakat detta. B menar att de ar inne i en period dar de nya tjansterna

maste skolas in i jobbet, lara kanna personalgruppen och att alla annu inte ar pa plats.
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Chef C har varit chef i 3 ar inom IFO i en liten kommun. Innan har C arbetat som
socialsekreterare i cirka 16 ar i olika kommuner. C beskriver att de under en lang tid pa
kontoret har haft stora brister och att mycket tid har gatt till att lagga grunden till en ny
fungerande forvaltning. C menar att de nu &r klara med uppbyggnadsfasen och att C nu kan
borja arbeta mer strategiskt istallet for operativt. Ekonomigruppen &r stabil, medan det varit
hogre personalomsattning inom barnavarden. C menar att ett problem ar deras geografiska

lage, det &r inte s manga unga socialarbetare som vill stanna i kommunen.

Chef D har arbetat med manga olika projekt och olika grupper inom samma socialkontor och
har arbetat dar i 38 ar. D har varit enhetschef pa kontoret sedan 8 ar tillbaka. D beskriver
socialkontoret som stabilt med &g personalomsattning och lang erfarenhet hos arbetslaget. D
menar att nar nagon slutat pa arbetsplatsen har det varit for att man vill prova pa nagon helt ny
vag inom socionomyrket eller att de inte delar D:s ambition att ha mycket sjalvstyre inom

forvaltningen.

Validitet innebar att man staller fragan, méater studien det den séger sig mata och kan delas in i
extern och intern validitet (Bryman, 2008). Med extern validitet menas i vilken utstrackning
man kan generalisera sina resultat till andra studier och miljder, och intern validitet innebar att
man fragar hur sammankopplade slutsatserna ar mellan teori och studien. En av nackdelarna
med kvalitativ forskning ar ofta en g generaliserbarhet i resultaten (ldg extern validitet),
detta eftersom man har ett begransat urval (Bryman, 2008). Min studie blev liten, och att géra
en studie med fyra chefer i Skane, Smaland och Vastra Gotaland innebér att den inte gar att
generalisera till alla enhetschefer, eller till hela landet. FOr att gora en studie mer
generaliserbar kan man &ven inom kvalitativ forskning tillampa ett sannolikhetsval (Bryman,
2008). Da jag valde att gora ett bekvamlighetsurval begransade jag urvalet till tre landskap.
Eftersom ekonomi och arbetsvillkor skiljer sig runt om i landet kan detta gora att min studie
blir mindre generaliserbar. Intervjupersonerna i Skane/Smaland/Véastra Gotaland kan arbeta
under samma politiska beslut eller ha liknande arbetsklimat och darfér ha en lik syn och
liknande asikter. Den interna validiteten i min uppsats menar jag kunde varit hogre, da jag i
mina intervjuer l&t intervjupersonerna prata relativt fritt kring de olika teman och darav
missade jag att stalla vissa fragor som var av betydelse for analysen. Exempel pa detta var att
jag inte fragade alla chefer om policy. Begreppet reliabilitet kan ocksa delas in i extern och

intern. Extern reliabilitet innebar till vilken grad studien kan upprepas och med intern

13



Lunds Universitet Josefine Félth
Socialhdgskolan Vt-2013 SOPA 63
reliabilitet menas att man bedémer och tolkar likadant om man &r flera som samarbetar med
studien (Bryman, 2008). Da jag skrivit min uppsats sjalv sa ar det endast jag som tolkar
resultaten, vilket gor att den interna reliabiliteten blir l1agre. I vilken utstréckning min uppsats
kan upprepas eller replikeras kan vara svart att besvara. Eftersom en semistrukturerad interviju

ar relativt 6ppen och man kan fordjupa sig i intressanta svar ar det svart att gora en studie lik
igen. Bryman (2008) skriver att vilken riktning intervjuerna tar beror pa intervjuaren. Mina
personliga egenskaper sasom att jag ar kvinna och socionomstudent har paverkat vilka
foljdfragor jag valt och hur jag tolkat vissa situationer. En valdigt 6ppen intervjuperson &r
svarare att styra och aven om jag hade en intervjuguide sag intervjuerna olika ut. Genom att
jag spelat in och transkriberat mina intervjuer har jag pa sa satt 6kat den externa reliabiliteten
och jag har tydliggjort hur jag genomfort min studie.

Kritik mot kvalitativ forskning och att gdra intervjuer ar som tidigare namnts att det &r svart
att replikera en studie, det &r svart att gora generaliseringar och att det ibland kan vara svart
att lasa exakt hur urvalet har gatt till (Bryman, 2011). En av grundforutsattningarna i den
kvalitativa forskningen, narheten till urvalsgruppen, kan ocksa ses som en nackdel, da
personkemi och eventuella storningar i intervjun kan férsdmra resultatet (Bryman, 2008,
Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2011).

Den kvalitativa forskningens ansats ar inte att kunna generalisera sa mycket som mojligt, eller
att mojliggora att géra om studien igen for att se om resultatet blev detsamma, utan snarare
skapa en forstaelse for vilka varderingar som finns i just den arenan man undersoker under en
viss tid (Bryman, 2008). Eriksson-Zetterquist & Ahrne (2011, s.57) skriver dock att detta kan
ses som en av intervjuernas svaghet, “det ar ett samtal som sker pa en plats, under en tid och
blir darfor valdigt kontextbundet”. | min studie belyste jag enhetschefernas syn pa vad det ar
som skapar nojda anstallda, och viktigt att komma ihag &r att chefernas syn inte ar densamma
som i att organisationen faktiskt arbetar utifran ett visst perspektiv kring personaltrivsel. Bara
for att cheferna beréttat att de har en viss syn, innebdr det inte att det faktiska handlandet de
utfor ar detsamma. Detta innebar i min diskussion att jag inte kan goéra antaganden om hur
personalhanteringen inom socialtjdnsten faktiskt ser ut, utan snarare hur enhetschefernas

perspektiv och deras syn pa personalhanteringen ser ut.
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Levin (2008) skriver att forskning i socialt arbete kréver en hdg grad av etiska Overvéganden
eftersom gruppen man undersoker ofta har en lag maktstallning i samhéllet. Min population
och urvalsgrupp var chefer inom socialtjansten. Dessa har en hogre maktstallning &an

brukargrupper, och bor ha en hogre medvetenhet om etiska principer etc.

Vetenskapsradet (2013) lyfter fram fyra forskningsetiska krav: informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Informationskravet innebar att
forskaren pa forhand maste informera vad undersékningen gar ut pd, att deltagandet &r
frivilligt och att man ndr som kan avbryta sitt deltagande. Innan jag startade intervjun
berattade jag om studien och bad om lov att fa spela in och transkribera. Samtyckeskravet
forenklar Bryman (2008 s. 132) sahdr: ... ritt att sjélv bestimma &ver sin medverkan”.
Vilket innebé&r att man som intervjuperson aven har rétt att dra tillbaka sin medverkan, dven

om man gatt med pa att bli intervjuad.

Nyttjandekravet innebér att jag inte far anvanda uppgifterna till annat an min studie,
exempelvis reklam. Konfidentialitetskravet innebdr att de uppgifter som samlas in skall
behandlas varsamt. For att enhetscheferna inte skulle fa kannedom om varandra var jag noga
med att inte skicka ut ett mail med flera mottagare utan istallet paborjade jag ett nytt mail for
varje potentiell intervjuperson. Viktigt var dven att jag anonymiserade materialet under tiden
jag arbetade med det och inte bara efterat nar jag &r klar med min studie (Eriksson-Zetterquist
& Ahrne, 2011, Bryman, 2008). Jag ddpte intervjupersonerna direkt till A, B, C och D sa att
inga namn och datum var utskrivna. Att genomgaende bara skriva ut en bokstav har jag gjort
att jag inte behovt skriva ut kon. Eftersom det inte finns s& manga enhetschefer i varje

kommun valde jag att bara skriva ut landskap i mitt urval.

Som socionomstudent och blivande socionom var det viktigt att jag inte lat mina varderingar
”lysa igenom” bade i mina intervjuer och i min uppsats. Detta innebdr bland annat att inte
stdlla ledande fragor eller att “egna skevheter och forvantningar” blir tydliga i intervjuandet
(Bryman, 2008 s. 421). Att lagga orden i mun pa intervjupersonen ar inte bara en fraga om
validitet och reliabilitet utan dven etik. Jag menar att det dven kan vara latt att frestas att ”fixa

till” en intervju som man sjdlv inte tycker gav sa mycket, ndgot som réknas som vilseledande.

15



Lunds Universitet Josefine Falth

Socialhdgskolan Vt-2013 SOPA 63

Rennstam & Wasterfors (2011) skriver att det forsta steget mot analysen &r att sortera sitt
material och att géra sig fortrogen med de manga sidorna data. Sjélva kodningen sker néra
materialet och de menar att man skall titta pa det som inte passar in, det som bryter monstret.
Jag transkriberade forst allt mitt material och tog inte bort ndgot, eftersom att det kan vara
svart vid forsta lyssningarna att avgora vad som har relevans for studien. Forfattarna menar att
man sedan skall lasa materialet upprepade ganger och leta efter fraser eller begrepp som
antingen ar aterkommande eller som sticker ut (Rennstam & Wasterfors, 2011). Jonsson
(2010) skriver att man &ven kan koda materialet utifran fraser och begrepp i den teori man
valt. Rennstam & Wasterfors (2011) menar att det teoretiska kan ses som de glaségon man tar
pa sig nar man skall lasa materialet, men att detta inte &r hugget i sten. Jonsson (2010) skriver
dven att man forst kan koda materialet utifran de olika teman man pratat om, klippa och
klistra for att upptécka likheter och skillnader mellan intervjupersonerna.

Jag har forst sorterat mitt material efter olika teman, vilka jag efter min forsta genomlasning
upptéackte var gemensamma, exempelvis faktorer som alla chefer tar upp. Efter att sedan ha
sorterat de olika teman gick jag narmare in pa hur deras beskrivningar liknar och skiljer sig at

fran varandra.

| emperidelen redovisas de olika teman som framkom i intervjuerna. Bara en liten del av
intervjuerna kunde tas med, eftersom det annars hade blivit ett for langt avsnitt. | vissa teman
ar inte alla chefer namnda, vilket innebér att de antingen pratade mer om andra teman sa att
intervjutiden inte rackte till, eller att fragan inte stalldes av mig. I min analys har jag sedan
kodat resultatdelen igen, dels utifran vilka av de olika teman som beskrivs i tidigare forskning
och dels med nyckelord fran HR-perspektivet. | diskussionen for jag sedan egna resonemang
kring huruvida det & mojligt att ha ett HR-perspektiv inom socialtjansten, vad som
mojliggor/omojliggor det och om enhetschefernas syn pa personalhantering stimmer éverrens
med vad tidigare forskning sdger om dmnet ndjda anstallda.
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5. Resultat

A, B & C beskriver att det &r viktigt att vara tillgdnglig som chef. Att ta sig tid att lyssna om
nagon stannar en i korridoren eller att man gar ner till vaningen dar socialsekreterarna sitter
ibland for att kolla till laget. C menar att férmagan att tanka strategiskt, tanka pa bemotandet
och att skapa relationer till manniskor &r grunden till C:s ledarskap. B och dven A poéngterar
att mycket handlar om ett situationsanpassat ledarskap, dar man maste méta gruppen dar de
ar.

”Det 4r svart att sdga att sa hir gor vi alltid i personalfragor. Det funkar inte, ménniskor &r olika

och plotsligt har man en grupp som ar annorlunda fran den man hade for tre &r sedan, och da far

man jobba pé ett annat vis”. (Chef B)

D menar att det ar viktigt med ett coachande, aktivt stddjande ledarskap, och att man inom
forvaltningen far legitimitet i kraft av erfarenhet. D och teamets tva gruppledare har lang
erfarenhet och vill framja sjalvstyre sa lange den organiseringen framjar verksamheten. D
menar att ledarskapet skall finnas dar, men att det maste grunda sig i dialog med de andra och

enligt det sjalvstyrande sattet.

”V1i har inte det man kallar rena ledare, utan pa var nivd maste bade chefskap och gruppledarskap

med det coachande ledarskapet innehalla en hog grad av erfarenhet, for det ger en viss legitimitet i

den rollen att vara ledare for enheten, som mycket handlar om kunskap.” (Chef D)

” Ledarskapet anvénds i situationer dd man behover luta sig mot ndgon som kan fatta ett beslut.”

(Chef D)

Alla cheferna tar upp mojligheten att utvecklas pa arbetsplatsen som en viktig faktor for att
vara nojd med sin anstallning. A menar att man maste ha ett arbete dar man kéanner att man
kan vaxa, och att utbildning &r en del av det. En annan viktig del &r ansvar, att ge tillbaka
ansvar nar de anstallda kénner sig redo for det men att inte ge for mycket for tidigt. B och C
tog upp mojligenheten att gora sin egen nisch, projekt, eller specialisering vid sidan av det
vardagliga som en del i att fa mer ansvar, och dven nagon specialutbildning. B menar att ha ett

eget omrade, exempelvis verksamhetsutveckling i hur man pratar med barnen, eller att nagon
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ser till att de ar uppdaterade i vilka bedomningsinstrument de anvander, ar ett satt att fa
anstallda att kanna sig uppskattade och viktiga. C beskrev specialiseringar som nagot C
forsokt med tidigare, men att gruppen nu kénde att de behdvde en bredd istéllet. B tog dven
upp mojligheten att ta emot en kandidat eller att gora ett studiebesok som kompetenshdjande

och att detta kan fa anstallda att kanna att de utvecklas i sin yrkesroll.

D hédvdar att alla nyanstdllda behdéver den lite mer basala kunskapen om BBIC och
lagstiftningen, och att man sedan efter hand far fler utbildningar. D beskriver att nar
kompetensen finns kan man skapa ett sjalvstyre och att kunskapen ger en legitimitet i
gruppen. Som motivationsfaktor far man fler utbildningar efter hand, och att de som varit med

ett tag kan fa de lite mer tidskravande och kostsamma utbildningarna, beskriver B.

”Man pratar ju ofta om ledarskapet som det viktiga, men jag tror den hér kdnslan av att man har

kunskap, individuellt, och att man har en ganska valfylld verktygslada, att man kan lagstiftningen,

att man har kinnedom om olika metoder i socialt arbete, det &r vildigt viktigt”. (Chef D)

Alla chefer tar &ven upp mojlighet och utrymme for kreativitet. A menar att man skall framja
kreativiteten 1 den mén det gar i ett slags ”frihet under ansvar tink”, B beskriver att ett sétt att
vaxa i yrket &r ndar man testar nya idéer och marker att de fungerar, C ser det som en positiv
sak med att de &r en liten kommun - eftersom man far mojlighet att individanpassa I6sningar

pa problem jamfort med inom en stor kommun.

”Lonen har ju stor betydelse forstas, det tror jag, men det 4r inte allt... men det har betydelse. Det

ar manga saker som har betydelse, trots allt. Stamningen. Men sen kan man ju inte ha usel 16n och

leva pa den goda stimningen”.(Chef B)

B sager i intervjun att hade B haft fria hander och en fri budget, da hade B bland annat hojt
I6nerna. Att det &r ganska mycket prat om lonerna just nu, och att kronantalet man kan ge som

en liten bonus inte pa nagot satt kan motsvara prestationen.

”Det &r ju ett av de styrmedlen man har, jag vill ju verkligen att de stannar hédr de som presterar

bést, de ar ju en forebild for de andra i gruppen. Daremot &r det ju problem med att vi har ett for

litet spann att rora oss emellan. Sa 1onesittningen spelar vil en relativt liten roll”. (Chef A)

A funderar kring att om I6nerna hade varit hogre hade man lockat en bredare grupp ménniskor
till yrket med en annan typ av driftighet och som kan vara ett komplement i verksamheten. A

menar att man som socionom har ingangen att man vill hjalpa manniskor och att detta for
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manga ar en drivkraft i sig, men att det kanske ocksa behovs nagon annan drivkraft. C menar
att man med I6nerna till viss del kan motivera, men att det ar svart da man som chef i tiden for
I6nesamtalen inte riktigt vet om man kan fd mer pengar uppifran, ndgot som Dblir
problematiskt eftersom man ibland ser att nagon har gjort sig fortjant av ett 16nepaslag och sa
far man inte extra pengar. Att ligga bra till 16nemassigt menar C kan konkurera gentemot
andra kommuner, dven om det inte &r allt. D tror att Iénen inte har sa stor betydelse fér om
man kanner sig ndjd med arbetsplatsen, och att de varken ligger battre eller s&mre till
I6nemassigt an nagon annan kommun. Cheferna borde vara frikopplade fran lonesamtalen,

och att de skillnaderna som individuella loner kan &stadkomma &ar sma.

T just 16nesamtalssituationen sa kanner jag att 50 kr mer eller 200 kr mindre eller 100 kr mindre.

Det &r véldigt kansliga ting. Jag kan tycka att I6neséttningen som den &r utformad idag med

individuell 16n, det #r sa sma individuella skillnader det kan astadkomma.” (Chef D)

”[...] om man ar véldigt skicklig i sitt yrke, dr det vért 25 kr mer om man jamfor med nédgon som &r

vildigt lojal i sitt sitt att forhalla sig till sitt yrke?” (Chef D)

D berdttar dven att det inte gar att satta olika kvaliteter mot varandra och att gora en

avvagning utifran det vem som fortjanar hogre 16n &n nagon annan.

”Jag tror att man vixer mer av en klapp pa axeln dn sméll pé fingrarna. Det &r béttre att ha en

tilldtande kultur... att man har ett klimat som skapar trygghet, ett bra bemotande och ett konstant

lirande. Det ska kinnas i viggarna”. (Chef C)

C menar att det viktigaste for att en anstélld skall vara nojd ar att man ké&nner sig trygg i
rollen, med kollegor och med chefen. Tryggheten skapas genom ett man skapar en
organisation med en struktur som ger en tillatande kultur. | en sadan kultur behéver man inte
uppratthalla nagon prestige, menar C. D menar att ett sétt att kanna att man inte ar ensam med

en svar problematik ar deras gemensamma externa handledning.

B tar upp att bland det viktigaste dnda ar stamningen pa arbetsplatsen, en trevlig, tillatande
och och glad stamning ar A och O. B beskriver yrket som ett tungt arbete, och att det dd maste

finnas mycket skratt och humor for att det ska fungera i vardagen.

”Som Dumas skriver i De tre musketdrerna och som D’Artagnan séger “En for alla, alla for en”

Att vi verkligen #r stéttande och hjilper varandra, och att vi finns dér for varandra”. (Chef D)
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D beskriver en kollektiv stdimning i gruppen dar man inte ar ensam med problem, kdnner en
hog grad av tillit till varandra och att arbetsplatsen maste genomsyras av ett gemensamt

ansvarstagande.

A, B och C tog upp att de ibland gor “det dér lilla extra” for att motivera de anstéllda. C har
tagit med tarta for att fira nar de blev fulloemannade, haft tavlingar med trisslotter som vinst
och lite annat, dven om det inte &r nagot stort sa ska det markas i vardagen. C beskrev dven att
C gillar att gora liknelser och en gang gav C bort ett trad till en ny organisation, med namnen
upphangda i tradet som symbol for att de ska fortsatta véxa. A tog med paskagg till jobbet och
menar att smasaker i vardagen &r riktigt uppskattat.

“Gratis kaffe, triningskort, frukt en gang i veckan, sdnna saker har vi ju, mer sdnna saker som alla

har pa sina arbetsplatser. Men frukt, det &r underordnat, trots allt, jag tror det ar mer hur vi sjalva

bidrar till en trevlig arbetsplats. Frukten kanske hjalper till, men den &r ju underordnad.”(Chef B)

B poangterar att det dnda inte ar de dar smasakerna som ar det viktigaste, utan stamningen de

bygger tillsammans i vardagen.

Om D hade fatt fria hander och en fri budget sa skulle D satsat pa ett mer salutogent tankande
kring de anstélldas halsa, genom att ha gemensam motion och traningspass. D menar att ratten
till motion i olika traningsformer har blivit hart beskuren inom kommunen. Kanske bara att
spela kubb tillsammans om nagon inte vill tréna, eller ga till gymmet med ett traningskort som

kommunen star for.

Cheferna pratar dven om trivseldagar, kvallar ibland nér de ses under mer informella former,
julfester med mera som de tror svetsar samman gruppen. B poangterar att det dock ar hur de

skapar trivsel i vardagen som ar viktigast.

A beréttar att de har nagot som kallas hélsoinspiratorer pa varje enhet. Nagon fran
personalgruppen ar detta och traffar en extern hélsoutvecklare fran kommunen en gang i
manaden. Halsoutvecklaren kan da i samradd med hélsoinspiratérerna ga igenom vad gruppen
behdver jobba pa for att 6ka hélsan hos de anstéllda och ¢ka det salutogena perspektivet inom
enheten och sedan lagga upp en plan for detta. Halsoutvecklaren har dven gatt igenom

konflikthantering och hur man kan "lyfta” olikheter och hantera dem pa ett konstruktivt satt.
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A, B och D kommer aven in pa att en nojd anstalld maste kanna en stolthet i det den gor. Att
vara stolt Over det man gor, veta vad man gor och varfor. A beskriver vad som &r det
viktigaste for en anstalld utifrain KASAM; meningsfullhet, hanterbarhet och begriplighet. Att
man kénner att de behoven man har av stdd i sin vardag blir tillgodosedda, detta genom stéd
fran chefen, en tydlig riktning och vél utarbetade rutiner. B menar att man speciellt inom
socialtjansten maste borja med sitt eget forhallningsatt och vilken bild man sjalv for ut,
eftersom media ofta for ut en ganska negativ bild. Att de ocksa maste borja visa bilden av vad

de gor och att de hjalper familjer, snarare &n att det &r stressigt och for lite resurser.

”Det handlar om hela synen pé& var yrkesroll, pa vart yrke. Vi gor det har bra, vi &r stolta, vi vet

vad vi sysslar med, de beslut vi fattar ar vilgrundade, utifran erfarenhet och kunskap.” (Chef A)

Genom en professionell forvaltning, bra chefer, bra arbetsbelastning, bra rutinstdd, bra
utbildning, dar man far chans att vaxa som handlaggare, anstallda stannar kvar, man lyckas

skapa en bra grupp — dér kan stoltheten véxa havdar A.

?[...]Nér vi hamnar i akuta situationer med omhéndertagande s& omorienterar sig alla, som
overhuvud taget kan spela en positiv roll i en sadan har dramatisk situation, och finns till hands for
sina kollegor. Varje gang nagot sadant har hander kanner jag en varme for min grupp, jag tror inte

det finns manga som &ar chefer 6ver en sadan enhet som liknar min. Jag vet ju inte, jag har ju bara

varit hir (skrattar) men i min forestillningsvirld har jag en fantastisk grupp.” (Chef D)

D pratar med stolthet om sin grupp och tar aven upp att om man har en grupp med ett hogt
engagemang, en upplevelse av att man gor nagot viktigt, och att man arbetar for varandra i ett

lag, sa far man tillbaka mycket. Det blir D sjalv inspirerad av.

For att halla motivationen uppe hos de anstéallda i verksamheten menar D att man maste arbeta
med hela organisationen. All verksamhet har en tendens att standigt bli béttre och béttre.
Ingenting star still och verksamheten féljer en Sigmoid kurva, alltsa en kurva som gar skarpt
uppat for att sedan vika av nerat igen. D fortstétter berdtta att nar kurvan blir "méttad” efter
kanske ett till fem ar i uppatgdende, sa hamnar man i ett skede dar kurvan normalt viker av
nerat. Da maste man som chef genomféra en forandring av verksamheten. | férandringsarbetet
slapper man loss kreativa tankar och alla skall vara delaktiga i forandringen. Om man inte
vantar for lange med forandringen far man da en ny kurva, som skall lagga sig snappet 6ver

den gamla sa att de inom verksamheten inte hinner vika av nerat. Det blir en kvalitetshéjning
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och det panyttfods optimism och ett engagemang inom verksamheten. Vantar man for lange
tanker de anstallda att man gar i samma gamla upptrampade fotspar och att ingenting hander.
Forandringar far dock inte ske for ofta, eftersom de anstallda da kanner att de inte hinner
landa och jobba in sig i det nya systemet. Har man hela tiden en fortlépande kansla av
forandring och utveckling ingjuter man en optimism i en enhet s& stor som 30 personer. Ar det
en dvergripande kansla av optimism och att man arbetar mot nya mal pa kontoret, sa segrar
den 6ver en individs kansla av l1ag motivation. D menar att under tiden D har arbetat som chef

har de gatt igenom flera verksamhetsforandringar dar en ny kurva har skapats.

A, B, och C beskriver dven de att man maste arbeta med gruppen som helhet. B menar att i en
fas dar de ar nu, med nyanstallda i arbetsgruppen maste man ldgga mer energi pa
gruppstarkande fragor istéllet for verksamhetsfragor. Detta maste fa ta sin tid, och bade B och
C menar att det &r tids- och energikrdvande, men investerar man inte i det direkt kommer det
ta langre tid innan det fungerar i gruppen. De tar dven upp att de har haft utbildningstillfallen
dar man gar igenom hur man ar som person, hur de i sin omgivning kan marka att man &r
stressad och liknande. A menar att det tar tid innan man lar k&nna individerna och kan se vilka
individuella behov som finns. Arbetet med gruppen som helhet fungerar bra, men att A
funderar pa om mindre stresstaliga manniskor fungerar béttre i ett mindre stresstaligt yrke, dar
den anstalldas personlighet och formagor kommer till sin fulla rétt.

A berattar att de inte har en policy for personalhantering/personaltrivsel forutom att de ska ha
en halsoinspiratdr, men att satta en policy som gar att implementera &r ett mal inom ett par ar.
B och C vet hur de tanker kring och arbetar med trivselfrdgor, men att de inte aktivt arbetar
utifran en speciell policy.

”Jag brukar séga att om jag hade tid, eller hade en utvecklingsledare, som skrev ner det vi gor.

Men som det ser ut nu har jag varken hunnit géra en eller skrivit ner den, Sa vi har valdigt daligt

med nerskrivna policys pa vér avdelning. Men jag har ju manga tankar kring det.” (Chef C)
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6. Analys
Bolman & Deal (2012) skriver att ett effektivt ledarskap i gruppen innehaller bade ett

hénsynstagande gentimot de anstéllda och en strukturering av arbetet. A och C beskriver att
mycket av deras arbete under en tid har varit att skapa en struktur i arbetet pa forvaltningen
och att man enligt A behover en hanterbarhet for att kunna bygga upp en stolthet i sin
yrkesroll. Detta ligger i linje med Griffin & Batesman (1986) som menar att det finns ett
samband mellan att inféra bade struktur och reflektion och att skapa nojda anstallda pa
arbetsplatsen. Reflektionen dver arbetet sker vid kontinuerliga verksamhetsforbattringar vilket
D beskriver. Det gar dven att lasa in att cheferna reflekterar 6ver in ledarroll i hur cheferna
beskriver ett situationsanpassat ledarskap dar man inte kan dra alla grupper 6ver samma kant.
Detta samstammer dven med Olsson (2003), som menar att arbetsledaren maste vara lyhord

infér gruppen och ta hand om personalen.

En av uppgifterna for ledaren &r att skapa en gemensam rikning i arbetet i gruppen och att
skapa en kollektiv kansla av ansvar (Bolman & Deal, 2012). Denna kollektiva kanslan av
ansvar beskriver D tydligt, i ett “alla for en” resonemang. Att skapa en gemensam riktning
beskrivs som en ledare som “utmanar, fyller teammedlemmarna med energi och skapar en
stark Kkollektiv motivation att prestera bra” (Hackman, 2002, s. 72 i Bolman & Deal, 2012,
s.229). Ett satt att utmana och fylla pa med ny energi och motivation &r de
verksamhetsforandringarna som D beskriver i Ds resonemang kring forvaltningen som en
Sigmoidkurva. Ledarskapet beskrivs aven utifran Bolman & Deal (2012) som nodvandigt,
men inte tvunget att ligga pa en person. Forfattarna beskriver att effektiva ledare ska hjalpa
gruppen att samarbeta, lagga 6ver beslut pa den som &r bast lampad att fatta dem och ge stod
da detta behdvs. | resonemang kring hur man far nagon att vaxa pa arbetsplatsen svarade A att
man maste lagga over ansvar efter hand, da man inte skall lagga varken for mycket eller for
lite i handerna pa socialsekreterarna. B och C menar att man kan fa olika ansvarsomraden och
A, B och Cs tankar kring detta handlar om en ansvarsfordelning, dar man lagger tillbaka
ansvar pa individen. D beskriver att de inte har “rena ledare” utan auktoriteten att fatta beslut
ligger mycket i vilken erfarenhet och kunskap man har. For att kunna lagga tillbaka ansvar pa
socialsekreterarna kravs enligt alla cheferna en kunskap och erfarenhet. Hertzberg (1966)
beskriver det som viktigt for individen att kunna utvecklas pa arbetsplatsen, fa ansvar och
befogenheter, stod och accepterande fran chefer och kollegor och att man ar néjd med sin

egen insats. Aven Olssons (2003) studie visar att det &r viktigt att kidnna att man utvecklas pa
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arbetsplatsen och att man ar delaktig. Detta menar jag beskrivs och poédngteras av alla
cheferna.

Bolman & Deal (2012) skriver dven att man inom gruppen har olika informella roller. 1
gruppen har man olika uppgiftsrroller, vem som gor vad. Dessa roller ska bygga pa individens
styrkor. I gruppen har man dven informella roller. For att identifiera dessa bor man i gruppen
ga igenom vilken roll man brukar fa, vilken roll man vill ha och vilka ens styrkor ar. Att man
har utbildningar kring hur man sjalv fungerar som person, hur man reagerar pa stress och
vilken roll man tar i gruppen ar ett satt som B beskriver, och som kan hjalpa gruppen att
identifiera rollerna och skapa en battre teamkénsla. Detta & &ven nagot som en

halsoutvecklare (som A har pa forvaltningen) kan fa gruppen att arbeta med.

Stimningen, det som ”sitter i vdggarna” och kulturen beskriver cheferna som bland det
viktigaste for att man som socialsekreterare skall vilja vara kvar pa arbetsplatsen. Detta
beskriver dven Olsson (2003) som viktigt for hur man méter pafrestningar och motgangar.
Det & manga ganger ett tufft yrke och B och C beskriver att det maste finnas skratt och
humor, och att det kollegiala stodet betyder mycker for den anstéllda. D liknar férvaltningen
vid de tre musketorerna da det ar en for alla, alla for en. Bolman & Deal (2012) skriver att
informella natverk inom gruppen é&r viktigt for hur man arbetar som grupp och att man darfér
skall ha aktiviteter dar man lar kanna varandra pa ett mer informellt plan. Cheferna beskriver
att de har aktiviteter utanfor arbetet ibland. Genom att man har informella natverk inom
gruppen menar jag att man kan skapa en trygghet i rollen med chefer och kollegor, ndgot som
C tog upp som viktigt for att man skall trivas pa arbetsplatsen. | arbetet med nyanstallda kravs
mer energi och tid till gruppstarkande atgarder an om man hade haft en mer stabil grupp,
vilket pekar pa att cheferna ar medvetna om vikten av att komma in i gruppen och fa det
kollegiala stodet.

Att man kénner sig n6jd med sin egen instats och att man kénner en stolthet infér det man gor
framh&vde cheferna var viktigt for att kédnna sig ndjd som anstélld. Stoltheten menar de har
sitt ursprung i kénslan av att man vet vad man gor och varfor. Att besluten ar vélgrundade och
att det &r denna bild som skall foras ut till allménheten, inte att man ar stressade och har for
lite resurser. D&rfor ar det viktigt att kdnna att man har utbildning och kunskap i ryggen. D har
gjort stoltheten till en informell gruppnorm, det vill sdga att D har lyckats skapa stoltheten hos
socialsekreterarna och sedan gjort detta till en norm. Bolman & Deal (2012) beskriver det som

nagot som dr underforstatt i organisationen. “Sa hir gor vi hos oss”, som sedan blir sjalvklart
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efter ett tag. Forfattarna menar &ven att det &r bra att vara medveten om vilka informella
normer som existerar i gruppen. Att D har lyckats inféra denna norm kan bero pa en lag
personalomsattning och en erfaren personalgrupp som besitter denna kunskap och erfarenhet.
De som lamnat arbetsplatsen har enligt D inte delat Ds sjalvstyre-ambition, vilket tyder pa att
de som &r anstallda pa arbetsplatsen och varit anstallda under en langre tid delar ambitionen,
vilket &ven kan utgora en informell gruppnorm. Starka normer i gruppen svetsar samman den,

men kan dven leda till att de som inte &r beredd att f6lja den lamnar arbetsplatsen.

Nagot som inte togs upp i intervjuerna var hur man hanterade eventuella konflikter. Bolman
& Deal (2012) menar att man enligt HR-perspektivet kan motarbeta konflikter genom att
bland annat arbeta upp gruppens formagor som att att lyssna, kommunicera och hantera
konflikter, komma Gverrens om mal och metoder innan man sétter igang arbetet, inse att man
som chef inte alltid har ratt och att en konflikt mellan tva ar hela gruppens ansvar. En
halsoutvecklare som A beskriver kan arbeta med hur man arbetar med olikheter, snarare &n
olikheterna i sig. Att ta ett kollektivt ansvar fér konflikter i gruppen menar jag hanger ihop
med tidigare resonemang att man som ledare dels ger stod men aven gar igenom de informella
rollerna som finns i gruppen sa att konflikt inte skapas av att exemeplvis tva individer tar pa

sig samma roll.

Bolman & Deals (2012, s. 203-204) HR-strategi byggs upp av tva delar, att gora arbetet
attraktivt och att gora arbetet meningsfyllt. Forsta delen av strategin belystes utgors av ”bra
16n, anstéllningstrygghet, intern rekrytering, fortbildning och vinstdelning” och den andra
delen av ”okat medbestimmande, arbetsberikning och teamarbete, frimjande av demokrati

och jamlikhet och bejakandet av mangfald”.

| samtal kring l6nerna och lonens betydelse for motivation menade alla cheferna att den
individuella l6nesattningen inte kan paverka speciellt mycket da det handlar om sméa summor.
Hertzbergs (1966) resultat visar att man med en hdgre 16n an vad man som individ sjalv
tycker sig fortjana inte blir mer motiverad, men att motivationen minskar med en l&gre 16n an
vad man sjalv tycker sig fortjana. Detta gar att koppla till Bs pastdaende om att B skulle vilja
hoja lonerna for alla, da det varit en del prat om l6nerna” pa forvaltningen. Lonerna har pé sa
sétt inte varit tillfredsstallande for de anstallda. C beskriver hogt satta I6ner som ett satt att
konkurrera mot andra kommuner vilket man kan finna stéd av i Olssons (2003) studie dar
intervjupersonerna menar att ett satt att fa loneforhojning ar att byta kommun. Jénssons

(2005) studie som visar att i och med att man ar ndjd med arbetet i sig sjalvt och om man
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lyckas hjalpa en maénniska spelar det en storre roll @n de faktorerna runt arbetet (I16n,
arbetstider) stdmmer bara delvis med chefernas syn. Att arbetsklimatet och den goda
stamningen gar fore lonen stammer, men att I6nen samverkar och har en viss betydelse i
enlighet med Eriksson m.fl. (2002) beskrivs av cheferna. Aven As resonemang kring att
hjalpa manniskor &r en drivkraft, men att den drivkraften inte ar tillracklig for alla,
samstammer inte med Jonssons (2005) resultat. Aven B paperkar att man inte bara kan leva pa
den goda stammningen. Detta visar pa att I6nen ar betydande for att géra arbetet attraktivt och

spelar en roll i inférandet av ett HR- perspektiv inom forvaltningen.

En del av att halla kvar de anstéllda &r att beléna dem och ge dem férmaner. Att dela vinsterna
ar omojligt, men i samtal kring att belona val utfort arbete menade A, B och C att de ibland
gor “det déar lilla extra” fOr att motivera de anstéllda. Tarta, trisslotter och lite annat, &ven om
det inte &r nagot stort sa ska det markas i vardagen. A tog med paskégg till jobbet. Gratis
kaffe, traningskort, frukt en gang i veckan. Om D hade fatt fria hander och en fri budget sa
skulle D ha gemensam motion och traningspass. Arbetsledarnas handlingsutrymme att gora
arbetet attraktivt ar begransat, da det alltid finns en budget att folja. Nar det galler 16n,
fortbildning och férmaner har cheferna restriktioner, vilket marks bland annat i fragan kring
vad de skulle géra om de hade fria hénder.

Ett annat satt att gora arbetet attraktivt ar enligt cheferna att man skall kunna utvecklas pa
arbetsplatsen genom exempelvis utbildning. Detta menar jag aven gar under att berika arbetet
och gora det meningsfullt. Att skapa 6kat medbestdammande for de anstéllda gér man enligt
Bolman & Deal (2012) genom att skapa sjalvstyrande grupper, att gora arbetsgrupper
ansvariga for olika saker och berika personalen med egna projekt. D beskriver att D aktivt
framjar sjalvstyre och att gruppen inte har det man kallar rena ledare, utan att man i
forvaltingen far legitimitet av erfarenhet. B beskriver hur B tror pa att gora vissa ansvariga for
olika omraden. B och C tog upp mdjligheten till egna specialomraden och projekt vid sidan av
det “vardagliga arbetet”. Detta menar jag visar pa att man redan arbetar med ”[Okat
medbestammande, arbetsberikning och teamarbete, frdimjande av demokrati...]” (Bolman
&Deal, 2012, s. 203-204)

En HR-filosofi skall klargora hur organisationen har ténkt sig att implementera de andra
delarna av HR-strategin, eftersom man annars inte lika tydligt kan arbeta mot dem i praktiken
(Bolman & Deal, 2012) Varken A, B, eller C arbetade i dagslaget aktivt utifran en speciell

policy kring personaltrivsel. A och C &r eller har precis varit i uppbyggnadsfasen av
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forvaltningen och policy dokument ar nagot som inte &r utarbetat an. Detta menar jag ger
mojlighet till att fora in mer HR.perspektiv inom organisationen, da man kan fora in konkreta

mal i policyn.

7. Diskussion
Jag pastar att mycket av det cheferna framstéller gar att finna stod for i den tidigare forskning

jag har tagit del av. Sjalvklart skiljer sig cheferna at, i hur man resonerar kring I6n och hur
man ser pa ledarskap, men vad som ar anmarkningsvart ar att de i flera omraden har valdigt
lik syn sinsemellan. Att det ar arbetsklimatet, det som sitter i véggarna och den goda
stamningen, som &r bland det viktigaste for att den anstallde skall ma bra ar de 6verrens om.
Att man skall vara trygg i rollen som socialsekreterare, genom att det finns stéd och
acceptans, genom att man har kunskap och genom att man ar stolt & nagot som alla
behandlar, om an fran lite olika vinklar. Att motivera till gott arbete inkluderar att kanna att
man hela tiden utvecklas pa arbetsplatsen, bade individuellt men dven arbetsplatsen i stort. Att
man &r viktig och behévd utifran ens enga ansvaromraden men &dven genom medbestammande
och inflytande.

Tham (2007) héavdar att det behévs en HR-orientering inom socialtjanstens barnavard, vilket
jag menar redan till viss del finns pa de socialkontor vars enhetschefer jag har intervjuat. Att
ha ett perspektiv som ar inriktat pa individen i organisationens halsa och valmaende finns, och

det finns en medvetenhet i chefernas beskrivningar i hur de arbetar med personalfragor.

Det jag finner intressant ar hur mycket enhetschefens ambitioner, mal och sétt att se pa
verksamheten enligt mig sétter en pragel pa den organisation som alla ska arbeta inom. Vilket
perspektiv man har handlar mycket om alder, hur mycket erfarenhet man har som enhetschef,
hur forvaltningen ar uppbyggd och vilket handlingsutrymme man har inom den. En annan
viktig omstandighet i arbetet med motivationen i en personalgrupp &r i vilket skede som
organisationen befinner sig i. Ar det en ny oerfaren grupp eller en erfaren grupp som arbetat
lange tillsammans? Bada grupperna behover ett standigt underhalls- och motivationsarbete,
men att man arbetar utifran olika satt. Motivationsarbete ar kontextbundet, och detta maste
anpassas utifran var gruppen befinner sig. Har man arbetat med samma personalgrupp i upp
mot 10 ar sa ser arbetet med att motivera personalen annorlunda ut jamfort med det arbete

som maste laggas ner for att skapa en teamkansla i en nysammansatt grupp.
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Funderingar som har uppstatt senare ar hur svaren hade sett ut om jag intervjuat enhetschefer
med ungefar likadan bakgrund? Eller enhetschefer i ungefar lika stora kommuner? Hur hade
socialsekreterare svarat pa fragor om deras chefer, hade man sett ett HR-perspektiv utifran

deras beskrivningar? Och hur ser man pa detta problem inom socialstyrelsen?

Genom att skriva denna kandidatuppsats hoppas jag att jag dels far chefer att lara av varandra,
da en sammanslagning av alla cheferna tillsammans hade varit en mycket effektiv och bra
chef - utifran flera av HR-perspektivet aspekter, och dels hoppas jag att jag har lyft ett
forskningsproblem. Det beh6vs mer forskning kring hur man skall fa fler att arbeta kvar inom
socialtjanstens arbete med barn och unga. Jag har gjort en ansats att uppmarkamma att det
finns ett behov att stalla fragor kring hur detta problem skall 16sas. Ar losningen att infora mer
av ett HR-perspektiv inom forvaltningarna? Skall detta goras kravs det inte bara en insats fran
enhetscheferna, utan fran kommunernas sida. Det gar inte hoja loner, belona mer eller utbilda
personal utan pengar.

Som det ser ut i dagslaget kan kvaliteten i arbetet med barn och unga riskeras och blir
forsamrat vid ett frekvent byte av personal. Att inte veta vem som dar ens socialsekreterare kan
skapa forvirring eller misstro hos brukaren, att utredningarna stressas igenom pa grund av ett
kommande personalbyte eller personalbrist gor att man lattare kan missa nagot i utredningen.
Detta ar bara tva aspekter. Att inte kanna sig prioriterad som personal kan &ven gora att man
presterar samre, da man forr eller senare tappar egagemanget och viljan att gora sitt basta om
man inte far bekraftat att det man gor ar bra. En trott” socialforvaltning, dér uredningar gors

pa rutin utan engagemang kan i sin tur leda till att socialtjanstens rykte forsamras.

Jag hoppas att jag med min uppsats kunnat belysa nagot som rér min framtida arbetssituation,
och kanske &ven din?
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Information om intervjudeltagande

Hej!

Jag heter Josefine Falth och laser termin 6 pa socionomprogrammet vid Lunds Universitet.
Jag &r nu inne pa den kurs dar vi skriver var kandidatuppsats, eller C-uppsats. Jag har valt att
gora en studie om enhetschefers syn pa personalhantering, och hur man skapar nojda
anstallda. For mig har intresset alltid funnits dar, aven om blev mer konkret under var forra
kurs inom organisationsteori.

For att fa tag i material till min studie vill jag intervjua enhetschefer. Intervjuerna kommer att
handla om till exempel arbetsuppgifter, vilka strategier ni har pa er arbetsplats for att
skapa/bevara ndjda anstédllda inom organisationen och hur man kan belona” vil utfort arbete.
Intervjuerna kommer att vara ca 45min och kan daga rum i er arbetsmiljo eller om annan plats
onskas.

Anonymiteten kommer att bevaras under hela mitt uppsatsskrivande, fran att vi gjort
intervjun till den fardiga uppsatsen. | min uppsats kommer jag skriva ut att urvalet gjordes till
intervjupersoner i Skane, Smaland och Véstra Gotaland. Jag kommer i min uppsats anvanda
citat, men dessa ar sjalvklart &ven de anonyma. Som intervjuperson har du rétt att ndrsom
avbryta ditt deltagande utan att uppge nagot skél. Du har aven ratt att avboja fragor dven om
du valt att deltaga i intervjun.

Det material jag jag far av intervjuerna kommer enbart att nyttjas i min kandidatuppsats.
Jag kommer att spela in intervjun for att lattare kunna hantera det material jag far in.

Nar uppsatsen val ar klar kommer den att vara tillganglig pa lu.se dar uppsatser och
examensarbeten i fulltext inom Lunds Universitet finns publicerade. Léanken é&r
http://www.lu.se/forskning/sok-vara-avhandlingar-och-ovriga-publikationer

For att hinna klart med min uppsats i tid bor intervjun ske under april manad eller den forsta
veckan i maj..

Om du har nagra fragor /och/ eller vill deltaga i intervjun far du garna kontakta mig via
telefon eller mejl, se nummer och

adress nedan.

Tack pa forhand,
Med vanliga hélsningar,

Josefine Falth
070-2862868
gsol0jfa@student.lu.se

Handledare: Eva Palmblad, Lunds Universitet, eva.palmblad@soch.lu.se
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Intervjuguide

Tema 1- Bakgrund

Hur lange har du arbetat pa denna arbetsplats?

Hur lange har du haft denna position?

Vad har du arbetat med tidigare?

Ar arbetet likt det du tidigare arbetat med?

Hur kom det sig att du ville arbeta som enhetschef?

Har du alltid arbetat inom human service-organisationer? (Om nej -->skillnader)
Vad har du for utbildning?

Hur skulle du Gvergripande beskriva ditt arbete? , Skulle du kunna forklara det utifran
kategorierna ; Planera Organisera Leda och Kontrollera?

Vilka &r dina arbetsuppgifter?

Hur kan en vanlig dag se ut?

(Skulle du kunna berétta lite om de storsta skillnaderna att arbeta inom en human service-

organisation jamfort med inom naringslivet?)

Tema 2- ndjda anstallda

Hur ser den dagliga kontakten ut med de som &r anstéllda under dig? (socialsekreterare)

Vad ar enligt dig det viktigaste for att en anstélld skall ma bra?

Ar det ndgon av de faktorerna som du kanner att ni ar bra pa att tillgodose hos de anstallda?
Hur arbetar du/ni pa er arbetsplats for att skapa néjda anstéallda?
Har ni nagon speciell policy for personaltrivsel? En filosofi ni arbetar utifran?

Anser du isf att den fungerar bra?

Vilka ar det som arbetat fram den?
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Hur kan man motivera anstéllda att fortsatta gora nagot som de redan gor bra? Hur kan man
“belona gott arbete”?

Vad kan du gora for att reducera stress for de som ar anstéllda under dig?

Vilka ”strategier” kan man anvidnda for att fa en anstdlld att stanna kvar pa arbetsplatsen?

”faktorer som lockar en att stanna kvar?
Hur kan man investera mer i personalen?
Vad gor man for att utveckla kompetensen hos de anstallda?

Om jag sager medbestammande, vad tanker du pa da?

Om du hade haft fria hander att satsa pa atgarder for de anstélldas arbetstillfredsstallelse, vad

hade du gjort da?

Ar det ndgot du vill tillagga utdver det jag har fragat om?
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