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The aim of this study was to investigate how social workers in child-welfare perceive that
different levels of motivation affect their investigation work with children and young people
and the role of intrinsic and extrinsic motivation in the choice of staying. The analysis was
based on self-determination theory (SDT). A qualitative approach was used, and four social
workers were questioned with the use of a semi structured interview. The result showed that
intrinsic motivation, with components such as mission, solidarity with colleagues, interest in
the task itself and a feeling of making a difference, gave a greater impression in the decision
to stay while the extrinsic motivation, with components such as wages and rewards, didn’t
play as much of a role in the decision. Although the four respondents didn"t appear to have
much in common at first, they all have defied the high turnover and a common feature after
all was the feeling of joy and satisfaction after helping a child or a family.
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1. Problemformulering

I Dagens Samhille kan man ldsa “Bristerna inom kommunernas barn- och ungdomsvard ar
fortfarande stor. Samtidigt minskar andelen erfarna socialsekreterare, vilket paverkar
personalens forutsattningar att gora ett gott och rattssakert arbete. Nu kravs akuta atgarder.”
(Strandhéll & Tham 2014)

2015 genomforde Sveriges Kommuner och Landsting en enk&tundersokning i Sveriges
kommuner dar de efterfragade rekryteringslaget inom barn och unga samt pa ekonomiskt
bistand. 245 kommuner svarade och av dem hade 98 % svart att rekrytera erfarna
socialsekreterare till barn och unga (SKL 2015). Att personalomséattningen for
socialsekreterare inom barn och unga ar alarmerande hég ar ingen nyhet. Svarigheterna med
att fa handlaggare inom barnavarden att stanna har varit ett erkant forskaramne under manga
ar. Trots att arbetshordan i flera studier beskrivs som hdg inom socialt arbete sa ar det dock
séllan som den hdga arbetsbelastningen anses vara orsaken till att man lamnar sitt arbete
(Samantrai 1992; Soderfeldt & Soderfeldt 1997). Arbetsbelastningen ses istéallet som ett
mindre problem (Tham 2007).

Manga studier inom omradet pekar pa att det som far handlaggare att tanka pa att lamna
jobbet &r att man ké&nner sig missnojd, att arbetsgladjen har férsvunnit. Det i sin tur handlar i
manga fall om att man inte kanner att man far tillrackligt med stod fran sin narmsta chef
och/eller kollegor. Flera studier inom manniskobehandlande organisationer har betonat att
arbetsgladjen péaverkas starkt av organisationsklimatet (Tham 2007). Arbetsgladje &r inom
organisationer mest sedd som de anstélldas attityd gentemot sina arbetsvillkor och sin
arbetsmiljo (Barakat et al. 2015; Joung et al. 2015), men dven som en positiv kdnslomaéssig

respons pa sitt jobb och sin arbetsprestation (Dierendonck 2015).

Resultat fran en metastudie visar att for att anstallda ska stanna sa behéver de kanna en form
av tillfredsstéllelse av arbetet de utfér men de behdver dven uppleva ett engagemang
gentemot organisationen eller befolkningen som berdérs av arbetet, allt detta kan ses som den
inre motivationen. Nar anstallda ar missbelatna med sitt arbete eller inte kanner en stark

tillnorighet till organisationen sa borjar de fundera pa att lamna sina jobb (Mor Barak et al.



2001). Samma studie visar pa att de som lamnar i regel &r missnojda med hur ledningen

agerar. Arbetsgladjen verkar da ha minskat eller helt férsvunnit.

Omotiverade anstéllda lagger inte ner stora anstrangningar i sitt arbete, de undviker sin
arbetsplats om de kan, de gor ofta ett daligt jobb och de lamnar arbetsplatsen nar tillfalle ges.
En motiverad anstélld & andra sidan anvander sin kreativitet pa ett produktivt satt, ar
dedikerad till sitt arbete, gor ett bra jobb och den &r bestandig (Amabile 1993).

Fran perspektivet organisationsbeteende bestar arbetsmotivation av tva huvudkomponenter.
Forst av den inre motivationen som refererar till att man tar sig an en arbetsuppgift pa grund
av ett intresse for den och den gladje som den for med sig (Jungert 2015). Det handlar om
bland annat prestation, ansvar, bekraftelse, personlig utveckling och erk&nnande. Den yttre
motivationen paverkas av bland annat tillsyn, 16n och organisationsklimatet. Den refererar
darav till att man engagerar sig i sitt arbete for att na ett yttre resultat och pa grund av yttre
krav, som till exempel hogre 16n eller for att slippa bli straffad for illa utfort arbete (ibid.).

Om anstallda har en hég inre motivation kan detta leda till att de utfor sitt jobb mer effektivt
och andamalsenligt men om de daremot har en lagre inre motivation kan det leda till minskad
arbetsprestation (Azman et al 2016). Forskning visar pa att arbetsgladjen &r direkt kopplad till
den inre motivationen (Deci & Ryan 2000). Ju mer sjalvbestimmande det ligger i den
motiverande processen dr och ju mer den harmonierar med ens inre passion och drivkraft,
desto mer positivt blir resultatet. Inre motivation hanvisar till att géra nagot for att man ar
intresserad av det eller for att man finner det trevligt och givande (ibid.).

Arbetet som handlaggare inom socialtjansten med barn och unga ar ett kravande jobb som
innebér en pafrestning. Ar det sa att man kanske behéver ha en stark inre drivkraft, ett sa
kallat "’kall” {or att orka med sitt arbete eller dr det andra faktorer som spelar in? Hur gor
socialsekreterare for att bibehalla en vardefull kansla av mening i en miljo som fokuserar pa

forfaranden och resultat?

Om drivkraften existerar, gor den det i sa fall tillsammans med den inre motivationen? Hur
stor ar graden av sjalvbestimmande da det ingar till exempel myndighetsutdvning i

arbetsuppgifterna och hur passar motivationen in i allt?



1.1 Syfte

Syftet med studien ar att undersoka hur socialsekreterarna upplever att olika nivaer av
motivation paverkar arbetet med barn och unga och vilken roll den inre respektive yttre

motivationen spelar i valet att stanna kvar.

1.2 Fragestallningar

e Hur relaterar motivationen, i synnerhet inre och delvis yttre motivation, till att

socialsekreterarna stannar kvar?

e Vilken betydelse har de olika faktorerna autonomi, kansla av samhorighet och

kompetens i beslutet att stanna kvar?

e Vilka andra faktorer kan bidra till att socialsekreterarna stannar kvar?

2. Kunskapslage

| detta avsnitt kommer tidigare forskning att presenteras. Det borjar med forskning kring
sjalva valet att stanna kvar dar relevanta studier presenteras. Efter det presenteras begreppet
arbetsgladje och hur tidigare studier menar att den halls levande respektive slacks. | slutet ges
lasaren en generell bild av motivation da en bredare och mer ingaende presentation av inre
och yttre motivation ges i teoriavsnittet. For att fa tag pa relevant tidigare forskning och for att
fa en generell dverblick over det radande kunskapslaget har olika sokmotorer anvants. Som ett
forsta steg har begrepp och sokord Googlats da det ar bra for att fa en dverblick over omradet
for studien. Vidare har LUBsearch anvénts for att leta upp artiklar, bocker och avhandlingar.
Sokorden som anvénts &r: child welfare, child protection, motivation, intrinsic motivation,
extrinsic motivation, retention, turn-over, inre motivation, yttre motivation, och self-

determination theory.

2.1 Varfor stannar de kvar?

Frost et al. (2017) har genomfort en studie i Sverige och andra europeiska lander dar de fragar
efter vad det & som gor att socialsekreterare stannar kvar i arbetet med barn och unga. Nér det
géller organisatoriska orsaker ar det fem stycken som utmarker sig: uppgiften i sig,

arbetsstrukturen, gruppledaren, gruppen i sig och utrymme for reflektion, handledning



inkluderad. Kritisk reflektion uppmuntrar utforskning av erfarenheten av professionell praxis
och kan anvandas fér bade lardom och forskning. Processen mojliggor for anstallda att
uttrycka underliggande och ofta omedvetna uppfattningar och vérderingar pa ett satt som kan
leda till djupare forstaelse for deras individuella reaktioner i bade social och organisatorisk
kontext. Detta leder i sin tur vidare till forandringar i praxis (ibid.). Kritisk reflektion later
anstallda komma i kontakt med vad som verkligen betyder nagot och vad som &r meningsfullt
nar det kommer till komplexiteten i organisationslivet. Processen tillater medvetenheten att
véxa och utvecklas och det galler bade pa ett personligt och organisatoriskt plan. I langden
handlar det om att 6ka kanslan av meningsfullhet och studien visar pa just detta (Gardner
2009). | samma studie blir respondenterna tillfragade vad det var som gjorde att de valde
yrket fran borjan. For manga av dem upplevs fragan som en tankestéllare och de berattar att
det ar uppfriskande att bli pAminda om den aspekten (Gardner 2009). Andra studier landar i
att vikten av handledning paverkar upplevelsen av arbetsgladje hos anstéllda inom
manniskobehandlande organisationer (Rycraft 1994) och det paverkar dven beslutet att stanna
kvar i organisationen (Rycraft 1994; Samantrai 1992). Ytterligare en studie visar pa vikten av
att det finns tid for reflektion och handledning (Frost et al. 2017).

Inom litteraturen om svarigheten med att behalla personal finns det véasentliga bevis for att
arbetsuppgiften i sig sjalv kan vara stressig, leda till utbrandhet och dérav vara en anledning
till att séga upp sig. Dock finner Frost et al. (2017) att uppgiften i sig paradoxalt nog kan
motivera en till att stanna kvar. Méanga respondenter beskriver jobbet som ett kall de alskar,
som en passion, som nagot speciellt som inte &r for alla. Det har kallet de namner handlar om
mer &n att arbeta med varje enskilt barn och familj, for vissa &r det ett sétt att k&nna sig

ansvarig och att kanna att man gor nagot for nasta generation (ibid.).

Organisatoriska faktorer som paverkar avsikten att stanna kvar ar till exempel arbetshérdan
och att man har lagom manga drenden i ging. Det verkar dock vara svért att definiera lagom
manga”. FOrutom arbetsbordan sa ar mojligheten att kunna erbjuda familjer resurser
avgorande. Att ha uppfattningen om att man &r effektiv ar ocksa den avgdrande for att stanna
kvar (Frost et al. 2017). Dessutom kan organisationer ha en tydlig vardegrund som sedan
motségs av underforstadda forvantningar och praxis och som inte stammer éverens med
professionella forvantningar. Alla dessa faktorer bidrar till en miljo dér professionella

upplever stora slitningar mellan sina karnvéarden och hur de kan agera. Anledningen till att



professionella arbetar inom ménniskobehandlande organisationer ar att de har speciella

sociala varderingar och att de vill géra en positiv skillnad i samhallet (Gardner 2009).

Nar det galler relationen mellan arbetstagare och chef sa har Yankeelov (2009) genomfort en
studie som menar att de som stannar kvar pa sina jobb ar mer fasta vid sina chefer an de som
lamnar och hen foreslar att anstallda finner en kéansla av trygghet i sina relationer med
cheferna. Studien visar dven pa att cheferna hjalpte sina anstéllda med att hantera stressen i
jobbet sa pass mycket att de stannade langre pa jobbet an de kanske hade gjort utan stod.
Utdver detta visar studien pa att en bra och tillganglig chef assisterar sina anstallda med en
tydlig kénsla av riktning, information och patagligt stéd. En annan studie visar pa att en dalig
relation med ens narmsta chef ar det som far anstéllda att ta beslutet att lamna (Samantrai
1992).

En annan studie visar pa att anstallda som stannar kvar inom offentlig barnavard rapporterar
om signifikant hoga nivaer av stod fran kollegor nar det galler att bli lyssnade pa i
arbetsrelaterade fragor och aven nar det géller att fa hjalp i svara fall (Tai et al. 1998). Detta
visar dven Frost et al. (2017) studie pa. Anstallda som stannar kvar har aven en tro pa att deras
chef ar 6ppen for att lyssna pa arbetsrelaterade problem och dessutom kéanner de att de litar pa
att de far hjalp nar det blir tufft pa jobbet. I samma studie ar teamledaren &r ett annat
undertema. En bra teamledare har full kontroll 6ver vad som hander i gruppen, ger
erkannande till de anstéllda och om det uppstar konflikter sa star teamledaren upp for de
anstéllda. Det anses dven av vikt att teamledaren prioriterar de anstélldas och barnens sakerhet
(ibid.). Utover detta sa ar klimatet kollegor emellan viktigt, kanske for att arbetet med barn
och unga kréver ett tatt samarbete och team-baserat arbete. Det handlar om att hjalpa
varandra, blandningen mellan nya och erfarna yrkesutvare och sjalva atmosfaren (Tai et al.
1998; Frost et al. 2017).

Samantrais (1992) studie visar dven pa att en avgorande faktor till att man stannar ar ens
personliga installning till barnavard och potentialen att kunna hjélpa utsatta barn och familjer.
Mojligheten man har att férdndra och forbattra manniskors liv &r spdnnande, men frustrerande
om resurserna inte finns (Frost et al. 2017), vilket ar en fraga for beslutsfattande personer. Om
socialarbetare har verktygen, inklusive forebyggande och stddjande arbete, for positiva
interventioner sa ar chansen att arbetsgladjen och motivationen bestar stor (ibid.). En annan

studie visar att de anstallda som stannar inte ser en franvaro av det som andra studier visar
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som anledningar till att anstallda lamnar. De ser istallet sjalva arbetet som givande bade pa en

individuell och kollektiv niva (Samantrai 1992)

| basta fall tillfor professionellas varderingar en underliggande mening som kan styra praxis i
olika miljoer. Dock kan professionella bli forvirrade dver vad som &r lampligt nar det galler
deras dvertygelse bade privat och professionellt. I sjilva verket kan “att vara professionell”
forstas som att forbli objektiv och opartisk istallet for att acceptera att i interaktioner mellan
anstallda, chefer och klienter kan ett neutralt forhallningssétt i princip vara omojligt (Gardner
2009).

2.2 Arbetsgladje

Arbetsgladje har definierats pa manga sétt i olika studier men generellt kan man se att
arbetsgladje har visat sig vara positivt sammanbunden med avsikten att stanna kvar som
socialsekreterare med barn och unga (Landsman 2001; Mor Barak et al. 2001; Weaver et al
2007). Nar det galler hogre 16n och tillfredsstallelse med I6nen visar vissa studier pa ett
samband mellan dessa och att man stannar kvar medan andra studier har misslyckats med att

visa sambandet mellan 16n och personalomséttning (Mor Barak et al. 2001; Yankeelov 2009).

Nagot som har visat sig paverka individens arbetsupplevelse och darigenom arbetsgléadjen ar
mojligheten for individuell paverkan och utveckling. Denna mojlighet bestams av hur
organisationsstrukturen ar uppbyggd (Blomberg 2015). Tva 6vergripande uppdelningar &r, &
ena sidan mekaniska och hierarkiska strukturer,  andra sidan organiska och dynamiska
strukturer. En hierarkisk organisation praglas i regel av lydnad, centralt beslutsfattande,
ansvar samt regelstyrning medan den organiska istéllet praglas av fértroende, samarbete, delat
ansvar och delaktighet (ibid.). Detta baddar for att den senare namnda formen ar mer
tillatande nar det galler individens mojligheter att uppleva en god autonomi, paverka och fa
utrymme for sin potential. Detta leder till slutsatsen att det i organiska organisationsformer &r

mycket hogre forutsattningar for god trivsel da hdg autonomi paverkar arbetsgladjen (ibid.).

En positiv organisationskultur har visat sig 6ka sannolikheten att behalla skickliga
socialsekreterare inom barn och unga (Mor Barak et al. 2001). En stddjande arbetsmiljo har
ocksa en positiv inverkan pa arbetsgladjen. Om det finns medarbetare och chefer i

organisationen som kan erbjuda individen olika typer av stod leder det i manga fall till att
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individen &anda kanner sig 6nskad och vardefull, &ven om det i Gvrigt &r en stressig miljo.
Detta i sin tur kan paverka de negativa konsekvenser som lag autonomi kan ha pa
arbetsgladjen och det ar a&ven majligt att stod fran chefer och medarbetare kan ge individen en
kansla av autonomi aven om mojligheterna att paverka inte &r sa stora egentligen (Jungert et
al. 2013).

Stalker et al. (2007) visar pa att kanslan av ett kall eller ett starkt engagemang hos
socialsekreterare inom barn och unga &r en viktig faktor nar det galler arbetsgléadije, att behalla
personal och lagre kansloméassig utmattning. Forfattarna menar att det krévs fler studier inom
omradet for att finna orsaker till att vissa socialsekreterare inom barn och unga ar valdigt
kanslomassigt utmattade samtidigt som de har en hdg arbetsgladje. Landsman (2001) har
dock uppmarksammat samexistensen mellan hdg kansloméssig utmattning och hég
arbetsgladje och hen tror att det dels kan forklaras genom styrkan i socialsekreterarens
engagemang i barnavarden, dels genom av hur mycket det betyder for socialsekreteraren att
genom socialt arbete gora en skillnad i andras liv. For att finna glédje i arbetet med barn och
unga ar man tvungen att tro pa att man verkligen hjalper utsatta barn och att man gor en

positiv forandring i deras liv (Stalker et al. 2007).

For vissa verkar kanslan av att ha kontroll dver beslut eller andra aspekter av jobbet paverka
arbetsgladjen trots hdga krav. Organisatoriska faktorer s3 som hog arbetsbelastning, brist pa
befordringsmojligheter, uppfattning av problematiska forandringar inom enheten, en
otillganglig chef och kénslan av att arbetet ar fysiskt osakert har alla visat sig ha en negativ
effekt pa bade kansloméssig utmattning och arbetsgladjen inom arbete med barn och unga,
men en hog autonomi kan alltsa paverka arbetsgladjen positivt (Stalker et al. 2007). Intressant
i sammanhanget ar dock att dven denna studie visar pa samexistens mellan en stark
arbetsgladje och en hog niva av kansloméassig utmattning jamfor med Landsman (2001). Att
man mar bra av att hjalpa andra, att man har ett starkt engagemang gentemot faltet och att
man tror att ens arbete ’gor en skillnad” bidrar till en hog arbetsglddje trots hog

arbetsbelastning och k&nslomassig utmattning (Stalker et al. 2007).

2.2.1 Sammanfattning

Tidigare forskning som har namnts har gett en tydlig bild av faktorer som paverkar viljan att
stanna kvar pa arbetet. En sammanfattande bild av hur arbetsgladjen paverkas av olika
faktorer har ocksa presenterats. Tidigare studier visar pa olika orsaker till att socialsekreterare
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stannar kvar men en gemensam namnare kan vara att man vill kdnna kénslan av att géra
skillnad. Att sjélva uppgiften eller hdg arbetsbelastning skulle vara en orsak att Iamna verkar

inte stamma.

2.3 Motivation

Ordet motivation kommer ur det latinska “motus” som betyder lidelse, drift och kénsla och
sjalva ordet syftar till alla de drivkrafter eller motiv och all den energi som finns inom
méanniskan (Bakka Fivelsdal & Lindkvist 2014).

Det finns en rad olika motivationsteorier och i bdrjan av 1900-talet borjade man med att prata
om instinktsbegreppet men det blev for mycket att halla reda pa. Forestéallningar om behov
var nésta gren att dyka upp inom motivationsforskningen och det var ofta med inslag av
biologi da det visat sig lattast att studera fysiologiska motivationssystem, som till exempel
behoven av somn, mat, dryck, sexualitet och temperaturreglering. Man insag dock snabbt att
det inte gick att forklara allt genom enbart en biologisk grund utan en bro skulle behtva
byggas mellan kroppsliga och sjélsliga psykiska behov (ibid.). Man kan till exempel inte
forklara varfor en méanniska frivilligt soker upp situationer som ger dem spénning dven om de
inte ar hungriga eller torstiga. Ett annat exempel &r att pengar i sig inte kan tillgodose nagra
psyklogiska eller biologiska drifter och trots detta har pengar visat sig vara en fungerande
forstarkare (Jungert 2015).

| humanistisk psykologi har drifterna inte samma tyngd och betydelse da det istéllet handlar
om behov. Behoven &r kallor till inre motivation och ett vanligt perspektiv inom humanistiska
motivationsteorier &r att en persons handlingar motiveras av olika behovskategorier. En av de
mest kanda ar nog Maslows behovshierarki som stracker sig fran grundlaggande behov, sa
som mat, sdmn, trygghet osv. till sociala behov som blir tillfredsstallda genom givande
relationer med vénner, familj och arbetskamrater. Langst upp i pyramiden ligger
sjalvforverkligande och enligt honom sjalv s maste lagre behov alltid tillfredsstallas fore ett
hogre och darfor maste alla behov vara tillgodosedda innan behovet av sjalvforverkligande
vacks. Denna teori ar dock generell och det finns kritik mot séttet att se pa behovshierarkin
och dessutom mot att de behovsbaserade teorierna inte lyckats med att forklara den struktur
deras behovshierarkier har och inte heller de psykologiska processer som gor att vissa

behovskategorier framkallar beteenden under olika forhallanden (Jungert 2015).
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3. Teori

| detta avsnitt kommer studiens teoretiska perspektiv att presenteras. Da den valda
sjalvbestdmmandeteorin (Self-determination theory, SDT) &r tatt sammankopplad med i
synnerhet den inre motivationen, men dven med den yttre motivationen, sa kommer de att

presenteras i underrubriker efter varandra for att ge lasaren den basta forstaelsen.

3.1 Sjalvbestimmandeteorin

Sjalvbestammandeteorin eller som den heter pa engelska, Self Determination Theory (SDT)
harstammar fran studier som ledde till en 6kad forstaelse for skillnader mellan externa- och
interna motiv, och pabdrjades under tidigt 1970-tal.

Teorin skiljer sig fran andra motivationsteorier genom att det inte enbart ar fokus pa
maluppfyllande och kognitiv motivation, utan dven pa psykologisk utveckling och behov
(Deci & Ryan 2002). Teorin anvands for att forsta motivation inom olika omraden, till
exempel i forhallande till fysisk aktivitet, i arbetslivet, i skolan och inom halso- och

sjukvarden (Deci & Ryan 2016). Sjalvbestammandeteorin definieras pa féljande sétt:

" Self-determination theory begins by embracing the assumption that all
individuals have natural, innate, and constructive tendencies to develop an even
more elaborated and unified sense of self”. (Deci & Ryan, 2002:5)

Edward Deci och Richard Ryan vidareutvecklade detta och foreslog tre faktorer som antas ha

en stor paverkan pa den inre motivationen:
e Autonomi/Sjalvbestammande

o Kénsla av kompetens

e Samhorighet

SDTs definition av behov &r “universella nédvéandigheter”, som néringsamnen som &r

essentiella for optimal mansklig utveckling och integritet. Enligt denna definition ar nagot ett
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behov endast genom att dess tillfredsstéllelse framjar psykisk hélsa och att motsattningar
underminerar psykisk hélsa och forskningen handlar i stort om i vilken utstrackning individer
lyckas tillfredsstélla dessa behov (Gagne & Deci 2005).

Till skillnad fran manga andra motivationsteorier sa utgar STD inte fran en hierarki dar
behoven tillgodoses i en viss ordning och det finns mycket starkt empiriskt stod for de tre
behoven som SDT foresprakar, dvs. autonomi, kompetens och samhérighet. Dessa tre faktorer
har visat sig vara positivt relaterade till motivation, arbetsgladije, prestation, halsa och manga
andra variabler som &r viktiga komponenter i arbetslivet. Autonom motivation &r dven
relaterat till storre uthallighet vid svarigheter, battre larande, battre prestationsférmaga och
mer effektiv coping.

De tre grundbehoven maste tillgodoses for att manniskor ska kanna inre arbetsmotivation.
Kompetensbehovet genom att individer bor ges mojlighet att utvecklas i arbetet,
samhorighetsbehovet genom att ges méjlighet att utveckla bra och hallbara relationer med
sina chefer och kollegor och autonomibehovet genom att ges méjlighet att paverka, valja och
utforma sina arbetsmal (Jungert 2015). Ofta jamstalls de tre behoven men manga studier har
utforskat just stodet som handlar om autonomi. Det &r faktiskt sa att om det finns utrymme for
autonomi i en organisation sa visar det aven hoga vérden pa de andra tva behoven (kompetens
& samhorighet) och detta borde bero pa att om man har en chef som erbjuder autonomi sa ar
det i regel en chef som dven ser och stddjer andras behov. Vidare ar det en naturlig effekt att
nar man upplever ett stod for autonomi sa kanner man dven sig mer kopplad till

organisationen (Deci Olafsen & Ryan 2017).

3.2 Inre och yttre motivation

Ryan & Deci (2007) beskriver att inre motivation baseras pa manniskans 6nskan om att vara
kompetent och sjalvbestammande. Motivation varierar fran ren inre motivation till ren yttre
motivation och ett tredje omrade som ar amotivation (brist pa motivation). Med yttre motiv
menas att man utfor nagot av instrumentella skal, alltsa for att uppna nagot annat. Inre motiv
innebar att man utfor nagonting for att man tycker att uppgiften i sig sjalv ar intressant och
belénande. SDT antar att alla manniskor har en medfédd drivkraft till att aktivt utveckla
fardigheter, utmana sig sjalva och utforska nya aktiviteter dven om det inte finns yttre krav

eller beloningar. Pa grund av en 6nskan om att fungera socialt i ens narmiljo sa anpassar vi
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oss till omgivningarna. Denna medfodda drivkraft &r den grundldggande forutsattningen for

inre motivation (Ryan & Deci 2007).

For att framja ett arbetsklimat som stodjer autonomi, kompetens och samhorighet sa ar det
viktigt att medarbetare har moéjligheter att utveckla goda relationer med sina kollegor och att
chefer ger omtanke och respekt. Att vara 6ppen for varandras asikter och inte vara for kritisk
kan bidra till en 6kad kansla av samhérighet. Det kan ocksa handla om att framja ett
sympatiskt klimat dér man stodjer varandra och att det finns forutsattningar for att gruppen
ska fungera pa ett bra satt. Angaende kanslan av kompetens sa fann Deci (1979) att den inre
motivationen dkade om en individ fick positiv feedback pa sin prestation. Detta innebér att
individens kompetens uppmérksammas och uppskattas, vilket i sin tur skapar inre motivation
till att prestera. Studier har &ven visat att negativ feedback har motsatt effekt och minskar den

inre motivationen.

Inre motivation skapas inom en manniska genom dennes kanslor infor en uppgift. Den inre
motivationen gar hand i hand med personlig utveckling men aven om den kommer inifran sa
ar det i vissa fall sa att den inre motivationen maste existera sida vid sida med den yttre
motivationen. Det &r dven sa att &ven om man garna hade velat att allt skulle genomforas pa
grund av inre motivation sa finns det alltid uppgifter som enbart genomfors pa grund av yttre
motivation (Amabile 1994). Deci och Ryan (2000) skriver om att den inre motivationen kan
starkas om kontrollkraven minskar. De menar att om man ska utfora arbetsuppgifter déar
malen satts av andra, och dar intresset for arbetsuppgiften ar litet, drivs man mest av yttre
motivation. Om individen daremot sjalv far paverka sattet att nd malet och pa s satt kanna en

storre egen kontroll, starks den inre motivationen.

Deci visade i ett klassiskt experiment hur yttre beléningar kan ha en negativ inverkan pa den
inre motivationen. Han upptéckte att genom att erbjuda individer beléningar for aktiviteter
som personen redan innan tyckte om att gora, sa minskade intresserat for uppgiften och mer
intresse gavs at den yttre beldningen. Den inre motivationen, att gora nagot for sakens skull,
skiftades till att gora saken for den yttre beldningens skull (Deci 1971). Detta har lett till en
livlig diskussion om huruvida yttre faktorer, som till exempel pengar kan paverka den inre
motivationen negativt och manga studier har genomforts med varierande resultat. Amabile et
al. (1994) foreslar en intressant hypotes som handlar om att de som &r intresserade av inre

motivation nodvandigtvis inte maste vara ointresserade i den yttre motivationen. Genom detta
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ifrdgasatter de den vanligare hypotesen som séger att det ar en distinkt skillnad mellan inre
och yttre motivation och att de inte kan kombineras eller existera samtidigt. FOrfattarna menar
att nar det handlar om arbetsmotivation sa har skillnaderna mellan inre och yttre motivation
mindre betydelse pa grund av att 16n, kompetens och prestation &r tatt ssmmanbundna.
Alternativet ar att anstillda kan vara vad Amabile et al. beskriver som “dubbelt motiverade”.
Med det menar de att det kan finnas ett positivt samband mellan inre och yttre
motivationsorienteringar. Detta kan ocksa ses i annan forskning som menar att under SDT,
nér beléningar ges i ett autonomi-stédjande klimat &r det mindre troligt att den inre
motivationen undermineras. | vissa fall kan den till och med starkas (Deci Olafsen & Ryan
2017).

Nar det galler yttre beléningar sdsom hagre 16n, bonusar eller ackordsarbete sa har det visat
sig att de kraftigt minskar den inre motivationen. Likasa har det visat sig att stora yttre
beloningar faktiskt kan minska prestandan i uppgifter som kréver kreativitet och innovation
(Pfeffer 1998). Vidare sa finner Deci & Ryan (1985) att negativ feedback som minskar den
upplevda kompetensen underminerar bade inre och yttre motivation och lamnar manniskor
omotiverade. En metaanalys visar dock pa att nar beléningar ges oberoende av specifika
uppdrag (som kan vara fallet med en 16n) eller nar beléningar ar ovantade (som kan vara fallet
med bonusar), sa har patagliga yttre belningar inte underminerat den inre motivationen (Deci
et al. 1999). Detta star da i kontrast till Deci’s studie som tidigare namnts da yttre beloningar

verkade ha negativ effekt pa den inre motivationen (Deci 1971).

Yttre motivation har utvecklats till att innefatta fler drivkrafter &n att enbart strdva efter en
yttre beloning. Inom SDT finns det saledes olika grader av sjalvbestammande (i hur stor
utstrackning en individ gor nagot till foljd av egen vilja eller om det ar en foljd av yttre
omsténdigheter och beléningar). De olika graderna tar sitt avstamp i extern reglering, dar det
ar yttre faktorer som 16n som motiverar, gar vidare till infogad reglering, som handlar om att
motivationen kommer fran viljan att undvika skuldkanslor, leva upp till andras férvantningar
och bekréfta sig sjalv, sedan vidare igen till identifierad reglering, dar individen utfor sina
uppgifter for att de uppfattas som meningsfulla i ett langre perspektiv, bade for andra och for
en sjéalv och slutligen till inre, sjalvstandig motivation som betyder att uppgiften utfoérs enbart
pa grund av att individen tycker att den ar spannande, rolig och helt enkelt givande i sig (Ryan
& Deci 2000).
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4. Metod

| detta avsnitt kommer metoden presenteras

4.1 Metodologiska Overvaganden

Efter att ha konstruerat fragestallningarna blev det uppenbart att en kvalitativ ansats var mest
passande. Detta da inriktningen &r vad enskilda handlaggare har for upplevelser av specifika
fenomen. Malet har varit att fa en inblick i deras specifika verklighetsuppfattningar och
tankesatt. Kvalitativa data ger mangfasetterade och nyansrika beskrivningar av de studerade
fenomenen (Lind 2015).

Studien ar genomford med hjalp av semistrukturerade intervjuer. Detta da det finns ett tydligt
fokus med studien (Bryman 2011). Aven om det finns ett tydligt mal sd har méjligheten att fa
ut det unika ur varje mote tagits till vara pa (Bryman 2011). En intervjuguide har anvants dar
de teman och nyckelord studien riktat in sig pa har stolpats upp och sen har utrymme for
utsvavningar lamnats i den man det funnits behov da denna intervjuform &r valdigt flexibel
(Bryman 2011). Intervjuerna har dven spelats in for att fa med dven det som missats genom
att enbart anteckna (Bryman 2011). DA enbart fyra socialsekreterare intervjuats har
intervjuerna haft en mer djupgaende karaktar for att fa med sa mycket information som
mojligt. Intervjuerna har var och en varat cirka en timme. De djupgaende intervjuerna har
gjort att studien inte har en hog generaliserbarhet (Bryman 2011). For att fa en hogre
generaliserbarhet skulle studien istallet kunnat genomforts i form av en kvantitativ metod med
hjalp av enkater (ibid.). Pa detta satt skulle fler respondenter nas och mer specifika data
samlats in (ibid.).

Eriksson-Zetterquist & Ahrne (2011) menar att det egentligen inte ar ndgon mening med att
ha olika benamningar pa de olika intervjustilarna. De menar att alla kvalitativa intervjuer ar
anpassningsbara. Daremot ar de tydliga med att man som student och forskare bor tydliggéra

hur intervjuerna har gatt till och i vilken grad fragor har stéllts pa olika satt (ibid.).

Lind menar ocksa att det genom intervjuer kan vara svart att komma at upplevelser som ligger
djupt rotade i organisationen och att det ibland ar lattare att komma at det rutinmassiga och
det man tar for givet med intervjupersoner som &r relativt nya i den miljé man vill undersoka

(2015). Intervjupersonerna i studien har varit pa samma arbetsplats i minst atta ar sa
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vetskapen om att det kan ha haft betydelse for vilken typ av svar som getts har funnits med,

men malet har varit att genom intervjuguiden komma néra det som studeras.

4.2 Urval

Da det i problemformuleringen klargjorts vilken grupp av manniskor studien amnar
undersoka har ett malstyrt urval anvants. Detta da det redan innan ar tydligt i vilket
sammanhang som borde ge bast svar pa fragorna (Bryman 2011). Lind menar att det handlar
om ” ... att identifiera ett underlag som ar sa relevant och rikt pa empirisk information som
mojligt i forhallande till undersékningens forskningsfragor.” (Lind 2015) Han bendmner det
istallet for lamplighetsurval (ibid.).

Rent praktisk har tillvagagangssattet varit sa att samtal har gjorts till olika socialtjanstkontor i
Skane for att fa tag i nummer till enhetschefer. Den végen har tagits for att lattare fa tag i
handlaggare. Vissa har aven natts genom mail. Sedan har en informationstext konstruerats
som blivit utskickad till intervjupersonerna dar studien och upplégget forklarats. Det har varit
tydligt att det handlar om intervjupersoner som arbetat som handlaggare pa barn och
ungdomsenheten relativt lange i jamférelse med vad som numera ar vanligt. Genom tydlighet
har det framkommit att malet med studien &r att undersoka vad som har gjort att de stannat
kvar trots att det &r en i Gvrigt stor personalomsattning inom faltet. Frhoppningen har varit
att enhetschefer sett pa detta &mne som hdgst relevant och intressant och det ar dven den
feedback som aterkommit. Som en foljd av kontakterna med enhetscheferna har fyra
socialsekreterare som jobbar helt eller delvis med myndighetsutdvning gallande barn och

unga intervjuats.

4.3 Metodens tillforlitlighet

Kvalitativ forskning tar fasta pa varje situations struktur och unika varde. Nar det galler
validitet och reliabilitet sa ar det begrepp mer passande da det géller kvantitativ forskning.
Begrepp som istallet brukar diskuteras vid en kvalitativ ansats &r tillforlitlighet och dkthet
(Bryman 2011).

Kvalitativa forskare staller sig tveksamma till att definiera sjalva métbarheten av sina studier

da det ofta ar specifika miljoer och personer som studeras. Kvantitativa forskare daremot
finner troligen intresse i huruvida ett matt ar stabilt eller inte (Bryman 2011). Som sjalva ordet
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antyder handlar kvalitativ forskning om att upptacka en eller flera kvalitéer hos en foreteelse,

inte om att méata kvantiteten.

Det kommer vara svart att generalisera resultaten till andra situationer och sociala miljoer sa
overforbarheten ar inte hog (Bryman 2011). Detta da en liten grupp méanniskor studerats och
fokus har legat pa pa det kontextuellt unika i den miljon som studerats (ibid.). Daremot har
anstrangningar gjorts for att beskriva detaljer sa att det kan underlatta jamforelser av
resultaten med andra studier (ibid.). Stravan har forts efter en hog transparens for att
maojliggora kritisk granskning av studien (Svensson & Ahrne 2015). Forskningsprocessen har

beskrivits och eventuella misstag och tvivel har diskuterats for att 6ka transparensen (ibid.).

Da utgangspunkten &r att handlaggare inom barn och unga pa socialtjansten har en stressfylld
vardag pa grund av hog arbetsbelastning ar det nagot som funnits med under hela arbetet.
Sjalvklart har det paverkat sattet intervjuerna genomforts pa pa men eftersom medvetenhet
funnits har aven uppmarksamhet for eventuella patryckningar i specifika riktningar funnits
har lyhdrdheten for intervjupersonens unika beréattelse fatt komma forst. Nagot som dven
blivit tydligt under processens gang ar hur latt det ar att bli engagerad i intervjun och aven att
det hander att det inte ar fragor som stélls utan att det blir ett samtal, nastan en diskussion. Det
har stundtals varit bra for intervjun, men det har férmodligen dven forsvarat mojligheten att

forbli objektiv precis som Bryman (2011) ndmner.

4.4 Analys

Fyra semistrukturerade intervjuer har genomfoérts som aven har spelats in for att inte missa
nagot viktigt (Bryman 2011). Eftersom transkriberingen av en intervju genererar manga sidor
material fokus legat pa att sortera och reducera materialet sa att det ska bli mer lattbearbetat
(Rennstam & Wasterfors 2011). Det har gjort materialet mer lattoverskadligt, men samtidigt
har en kamp forts for att behalla nyanserna och komplexiteten samt for att kunna leverera ett
starkt material (ibid.). Reduceringen har inte varit forsta steget utan tradde in en bra bitin i

arbetet med att koda och sortera.

Under analysen har materialet blivit behandlar som att det inte ar kant sedan innan. Det har
lasts igenom manga ganger och pa olika satt for att pa detta satt mojliggora att se nagot nytt
(Rennstam & Wasterfors 2011). Svarigheter finns med att fa ut det mesta fran ett material,
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men anstrangningar har gjorts for att kunna leverera det basta. Det har hjalpt att tdnka bort

fragorna och nyckelorden for att kunna se materialet med nya égon (ibid.).

For att lattare se sammanhang och hur de olika intervjuerna kan kopplas till varandra sa har
materialet kodats. Som Rennstam & Wasterfors (2011) skriver inleds kodningsarbetet ofta
med att analytikern kommenterar materialet spontant genom att till exempel gora
anteckningar i marginalen, vilket bendmns initial kodning. Efter hand har kodningen
koncentrerats sa att det blivit mer fokuserat och ju fler ganger materialet gatts igenom desto
mer selektivt har det blivit (ibid.). Anvandningen fargpennor har hjalpt dar varje farg har
representerat en kategori. Kategorierna som anvéants ar arbetsgladje, organisation, drivkraft,
svarigheter, arbetshérda, samhdorighet, kompetens, autonomi och egna tankar om varfér man
stannar kvar. Tillaggas bor att det inte alltid ar det ssmmanhéngande man ska fokusera pa
utan ibland ger det mer att lagga fram det som skiljer sig fran mangden. Det intressanta blir da
att ga in och titta pa vad det ar som bryter monstret (ibid.). Uppgiften har varit att vélja ut det
som varit mest relevant, likt en regissor som valjer vilka scener hen vill ha (Rennstam
&Wasterfors 2011).

Nér det géller den slutgiltiga argumentationen som kommer sist i processen som innefattar att
sortera och reducera sa har ingangen varit att det finns en chans att bidra till amnesomradet,
snarare an att det inte finns nagon mojlighet att paverka. Rennstam & Wasterfors (2011)
menar att de ofta stoter pa studenter som tror att man inte bor eller ens far skapa egna

forklaringsmodeller. Har &r syftet ett annat, namligen att forsoka paverka.

| analysdelen relateras fynden till en teori, ndrmare bestamt sjalvbestdmmandeteorin (Deci &
Ryan 2002). Enligt Bryman (2011) far ens arbete egentligen ingen storre betydelse férran man
blandar in den teoretiska aspekten.

4.5 Etiska Overvéganden

Studentarbete pa grund- och avancerad niva ska inte utformas sa att de riskerar att skada

nagon.” (Nygren 2012).

Bryman (2011) tar upp de fyra forskningsetiska principerna informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Nar det géller information — och
samtyckeskravet sa menar Kalman & Lovgren (2012) att de gar in i varandra da de tankta

intervjupersonerna har rétt till grundlig information om studien innan de kan forvantas ta
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stallning till ett eventuellt deltagande. Detta &r tillgodosett genom att respondenterna fatt ta
del av en informationstext om studien déar de fatt forklarat for sig att deras medverkan
kommer avidentifieras och att de alltid kan vélja att avsluta sin medverkan (Kalman &
Lovgren 2012). Informationen upprepades sen vid forsta motet for att sakerstalla att

informationen kommit fram.

Konfidentialitetskravet handlar om att man ska hantera sina data, som till exempel kan besta
av inspelningar, intervjutranskriberingar och anteckningar, med storsta forsiktighet. Man ska
aven forvara detta pa ett sékert stalle eftersom obehdriga inte ska kunna komma at
informationen. Sist handlar kravet om att materialet ska presenteras pa ratt satt. Allt detta gor
att det landar i att man skyddar bade kunskapens integritet och kvalitet. Dessutom vérnar man
om maénniskornas integritet (ibid.). Detta informerades intervjupersonerna om vid férsta motet
och informationstexten de fick skickad till sig fore intervjun innehdll samma information.
Som ett led i detta benamns intervjupersonerna som IP 1, IP 2, IP 3 och IP 4 for att behalla
anonymiteten (ibid.).

Nér det galler nyttjandekravet blev respondenterna informerade om att materialet som
samlades in inte skulle kunna hamna i orétta hander. Det anvands enbart i denna studie for
forskningsandamal (ibid.). Denna studie borde vara etiskt forsvarbar. Nyttan med studien far
anses vara mycket storre &n nagon eventuell skada som den skulle orsaka. Socialsekreterare
har intervjuats angaende deras yrkesroll och dven om fragorna tangerat privatlivet, sa har det
inte blivit ett intrang i privatlivet i den bemarkelsen (Bryman 2011). Detta da fragorna handlat
om yrkesrollen. Det har sakerstallts att respondenterna fatt ratt information innan intervjun
paborjats for att sakerstalla att samtycket finns (ibid.). Darutover har studien hallits

transparent och information har inte undanhallits (ibid.).

Som forskare stélls man infor att vara medveten om sin egen roll. For inte sa langesedan
ansag man att subjektivitet var ett storande inslag. Den radande synen var da positivistisk.
Numera anser manga att subjektivitet ar ett nédvandigt inslag i kvalitativ forskning. Utan
detta skulle ... varje forsok till kvalitativ forskning vara misslyckat, ja, meningslost,

oansvarigt och 1 sista hand djupt oetiskt.” (Thornquist 2012)

Reflexivitet beskrivs som forskarens medvetenhet om den paverkan hens egen delaktighet har

i det som skapas och utvecklas. Som forskare ar det nddvéandigt att reflektera dver detta under
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arbetets gang och speciellt nar det galler viken maktposition man hamnar i gentemot sina

intervjupersoner (ibid.). Detta har tagits i beaktande under hela processen.

5. Resultat och analys

Fyra stycken socialarbetare har intervjuats, man och kvinnor representerade, angaende vad det
ar som gor att de stannar kvar pa jobbet. Alla fyra arbetar for narvarande med
myndighetsutévning men en av dem (IP 1) sitter inte, som de andra, pa en tjanst som enbart
handlar om detta utan jobbar dven med féltarbete. Intervjupersonerna hanvisas till IP 1, IP 2,
IP 3 och IP 4 i texten och namn och platser &r anonymiserade. Detta for att fylla kravet pa
konfidentialitet och for att beskydda intervjupersonernas integritet (Bryman 2011).

Materialet kommer presenteras med underrubriker som féljer kategorierna fran min
intervjuguide och intervjupersonerna kommer citeras. Det forsta avsnittet om erfarenhet och
bakgrund finns med som en informerande del och har inte med studien att géra. Pa grund av
detta kommer den inte att analyseras. Ovrig information &r att det ibland har ansetts
nodvandigt att korta ner intervjupersonernas uttalanden for att fanga det vasentliga for
studien. Materialet kommer &ven att analyseras I6pande med hjalp av tidigare forskning och

den valda sjalvbestammandeteorin.

5.1 Erfarenhet och bakgrund

Erfarenheten bland intervjupersonerna ér relativt Iang om man jamfor med en i 6vrigt hog
personalomsattning inom yrket. Intervjupersonerna har var och en som minst arbetat med
socialt arbete i atta ar. Den som arbetat langst har arbetat i 17 ar. Bakgrunden till varfor de
borjade arbeta som socialsekreterare &r olika. FOr vissa handlar det om rena tillfalligheter och
anledningarna till att man valde att utbilda sig till socionom skiljer sig dven de at:

7 For att jag inte kom in pd sjukskéterskeprogrammet. Jag hade inte matten. Da
kom precis denna utbildningen sa da tankte jag att da hoppar jag pa den (...)
Jag utbildade mig till socialpedagog och senare gick jag ett och ett halvt ar i
Lund for att fa med mig rattskunskapen och lite andra kurser som jag valde
bara for att det var kul (...) for att jag gillar att dokumentera och gora

kontorsarbete. Och sen var jag ju tvungen att vara socialsekreterare for att fa
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jobb hdr...sen kom ju detta efter hand med myndighetsutovande och jag tycker
det dr roligt...eller spdnnande (...) Jag borjade hdr for dtta dr sen. Innan dess

var jag ett och ett halvt ar pa familjeratten i kommun- X" (IP 2)

Vidare beréttar IP 4:

” Jag har arbetat tidigare med ekonomi och administration. Sen fick jag
majligheten att plugga pa senare ar...sd det gjorde jag néir vi fitt vért senaste
barn (...) Jag var firdig 2008. Ndir jag var firdig sd jobbade jag ett ar pa ett
ungdomsboende. Sen fick jag tjansten som jag sitter pa nu. Jag borjade har

hosten 2009 sd att jag har jobbat hdr i datta ar nu.”

IP 3 dr den som var yngst nar hen utbildade sig:

7 Ja, jag var 19 ndr jag valde detta direkt efter gymnasiet (...) Jag gick ut -97
och mitt forsta jobb var som skolkurator pa en gymnasieskola och komvux i tre
och ett halvt ar. Sen jobbade jag ett halvar pa behandlingshem. S& 2001 borjade
jag har i kommun-X. Sen 2005 har jag jobbat med myndighetsutévning och sen
2007 pa heltid (...) Jag trodde ocksd att jag var behandlare, men det var jag

inte.”

Vidare beréattar IP 3 att hen alltid varit den som folk har vant sig till nar de har problem pa
fragan om varfor hen valde yrket fran borjan.

IP 1 ar den som arbetat med socialt arbete langst:

"1 17 ar, sa jag var rdtt ung ndr jag borjade. Dd borjade jag pa resursgruppen
och jobbade med barn och ungdomar med neuropsykiatriska sjukdomar. Sen
flyttade jag till X-stad och jobbade ocksa pa ett boende med barn och
ungdomar, de hade Aspbergers sarskilt da. Sen tankte jag att jag maste bli
nanting och bli stor jag ocksa. Sa da tankte jag att da pluggar jag till socionom.
Sa jag laste till socionom 2007.”

Vidare beréttar IP 1 om varfor hen sjalv tror att hen blev socionom:
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” (...) jag kommer ihdg att mina kompisar va ganska struliga och min mamma
bjod alltid in kompisarna sa de fick dta och fika. Sa hon var val lite socialt
driven. Jag har val fatt det med mig att jag vill hjdlpa och stétta...det dir viil

ddrfor att man jobbar med det hdr.”

IP 4 &r inne pa samma tema och berattar om hur hen dnda sedan ungdomen varit aktiv i

foreningslivet och velat hjalpa barn som har det svart.

” Sen tréiffar jag min man som dir frdn en stor barnkull och tanker samma sak sa

vi borjade faktiskt med att bli familjehem.”

5.2 Arbetsgladje — organisation, autonomi & arbetsborda

Nar det géller rent organisatoriska faktorer sa ar den gangse uppfattningen bland
intervjupersonerna att en bra arbetsgrupp ar det viktigaste for att man ska trivas. Att ha
upplevelsen av att man har en bra arbetsgrupp véger tungt i beslutet att stanna kvar vilket
bekraftas i flera studier (Frost et al. 2017; Tai et al. 1998; Jungert et al. 2013).

” For anledningen till att jag dr kvar dr mina kollegor. Det dr deras fortjdinst att

jag har stannat hdr i 16,5 dar (...) Just nu dr vi en fantastisk arbetsgrupp.” |P 3

Vidare beréttar IP 1 om sitt forsta jobb i X-stad. Hen kom som nyutexaminerad och beréttar
om en valdigt bra introduktion och en hogst tillganglig chef som gav ensam handledning en

gang i veckan

” Men ddr hade jag en jiviigt bra arbetsgrupp och en javligt bra chef... hon var
grym. Jag var sprillans ny liksom, men de tog hand om mig genom att de hade
ensam handledning en gang i veckan dar hon (chefen) hjéalpte mig att prioritera.
Det hdir ska du gora och det hdr kan du skita i typ...varenda vecka (...) jag tror
fan hon gjorde det med alla...ska jag bli chef ska jag bli som hon (...) hade inte
hon varit ddr...assd det var tufft i X-stad (...) chefen var grym, hon backade upp

alla.”
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Chefen egenskaper och dennes roll dr ocksa aterkommande i intervjuerna. Vissa berattar om

nérvarande och stottande chefer medan andra har otillgangliga och inte lika stéttande chefer.

7 8a jag borjade hdir och kom frdn ett jobb ddr jag inte trivdes och hit ddr jag
fick en jattebra chef. Dessutom arbetade jag ensam innan jag kom hit. Det var
inte sa kul. Sen kom jag hit och blev jatteuppskattad. Fick en jattebra chef som

trodde pd mig och gav mig jdittemycket ansvar. Sen har dren rullat pa...” |P 2
Detta bekréaftar fynd fran tidigare studier (Samantrai 1992; Yankeelov 2009).

IP 3 berattar att cheferna i kommunen generellt &r otillgangliga pa grund av mycket méten

och ansvar.

7 (...) men visst dr det klart att det paverkar mitt arbete...vi har chefer som vi
generellt...inte bara min chef utan dven andra arbetsgrupper ...de dr vdildigt
otillgdngliga...mycket moten och mycket ansvar. Deras arbetsbelastning dr
horribel sa de har inte mgjlighet att vara tillgangliga. Dar hade vi 6nskat att det

fanns en mellanchef som fanns i det dagliga.”

Utover detta sa beréttar alla intervjupersoner om konsulterna som hyrs in dd kommunerna inte
lyckas med att rekrytera egna socialsekreterare. Aven om det finns en viss tacksamhet till
konsulterna som betar av arenden sa kan jag skdnja en viss ton av bitterhet hos
intervjupersonerna. Konsulterna ar inte skyldiga att medverka pa nagra andra aktiviteter an
just att utfora det sociala arbetet. Intervjupersonerna berattar att mycket av deras arbetstid gar
at till samverkansrad, moten och uthildningar medans konsulterna enbart dgnar sig at att
arbeta. Att konsulterna tjanar mycket pengar ar ocksa det ett &amne som alla intervjupersoner

namner.

“Jag tror att lonen spelar stor roll. Det har blivit manga som vill jobba som
konsulter...de vill inte gora annat dn att jobba med det sociala arbetet...de far
ocksd betalt for det...det dr klart att de kommer fortsdtta att vara konsulter.
Darfor soker inte erfarna tjdnster som liggs ut...Sen tinker jag att om man dr

konsult sa har man jdttemycket erfarenhet men sd dr det inte...” IP 4
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IP 1 séger sahar om konsulter och deras loner:

7 (...) konsultfirmor erbjuder mycket pengar, men skippa konsulterna och ldgg
pengarna pa dom som jobbar, pa deras 16n och pa att man uppskattar
dom...julklappar och sant... sommaravslutning eller ndt. Visa uppskattning...
det &r inte kommuner sa bra pa, dar tror jag att de privata ar battre. Jag blev

2999

erbjuden 50 000 fran en konsultfirma —"om du kommer nu

Ett tema inom faltet & den hoga personalomsattningen. Eftersom jag haft turen att intervjua
personer som har varit lange i yrket sa kan de vittna om just detta. IP 2 och IP 4 berattar bada
om att det bara ar en kollega kvar fran nar de borjade jobba for manga ar sen och de andra tva
vittnar &ven de om att en stor del av arbetsgruppen har bytts ut sedan de borjade.
Omsittningen en personal verkar dock inte paverka intervjupersonernas installning till arbetet

jattemycket. IP 4 beréttar:

” Det paverkar mig inte mer dn att jag...det tar mycket av min tid men det
pdverkar inte mitt tdnk att jag ska sluta eller stanna...det har vdl att gora med
att nu dr jag dldst i gruppen tror jag...och man har ju med sig sin egen
livserfarenhet (...) vi som dir dildre efterlyser annat pa en arbetsplats an vad de

’

yngre gor tinker jag (...) Det blir en generationsfrdaga.’

Nar det galler kanslan av autonomi sa vittnar tre av fyra intervjupersoner om att de kanner att
de har fullt stod fran sina chefer i vad de gor och att de far skéta sig sjalva. Stod fran chefer
och medarbetare kan ge personen en kénsla av autonomi aven om mojligheterna att paverka
inte ar sa stora egentligen, som i detta fall nar det handlar om myndighetsutévning som i
mangt och mycket ar lagstyrd verksamhet (Jungert et al. 2013). IP 4 forklarar det sa har:

7 Till viss del dr det ju det (sjdlvstdndigt) men vi dr ju en myndighet sd det dr ju
inte helt fritt...och jag har fortfarande alla lagar jag maste folja, men man far ju

hitta kryphal hela tiden.”

Chefens roll verkar ocksa bli mindre och mindre betydelsefull ju langre erfarenhet

intervjupersonerna fatt. De beréattar om att en tillganglig och stottande chef var viktigare nar
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de borjade jobba for manga ar sen vilket tyder pa att tryggheten och kéanslan av att vara
kompetent efterhand mer och mer verkar komma inifran individen sjalv. IP 2 beréttar ju
langre hen har jobbat ju mindre betydelse far chefen. Dock sa IP 2 upp sig forra aret pa grund
av att hen inte trivdes med chefen. Hen jobbade ett tag i en annan kommun men det var annu
samre dar och efter att hen fatt reda pa att den gamla chefen slutat kom hen sa tillbaka till
nuvarande kommunen igen och nu trivs hon igen da nuvarande chefen ar en tidigare kollega
som arbetat sig upp. Detta gar att koppla till Samantrai (1992) vars studie visar pa att en dalig

relation till ens ndrmsta chef ar det som far anstéllda att ta beslutet att lamna.

Den fjarde intervjupersonen upplever visserligen stod fran sin chef, men samtidigt finns den

en kansla av rivalitet i relationen da chefen ar ny och intervjupersonen har lang erfarenhet.

“Jag vet att min chef litar pa att jag kan mitt arbete. Jag vet ocksd att hon litar
pa att jag lotsar mina kollegor ratt. Samtidigt som jag da far till mig att jag inte
ska gora det alltid. (...) Hon dr ju jdttetacksam for min kunskap och att jag
driver mycket sjalv och att hon kan komma och fraga och att hon litar pa att jag
fixar saker samtidigt som hon vill visa ibland att hon ar chef. Sen ar det min
kénsla (...) den hdr chefen kom for ett dr sen (...) sd jag kan ju bygget och
rutiner och riktlinjer battre &n vad hon kan och det maste hon markera ibland
(...) Innan dess hade jag samma chefi tio dar. Vi hade ju gnagt av alla de vassa

kanterna.” (IP 3)

Vidare tolkas IP 3 som att arbetsgladjen pa senare tid har sjunkit en del da relationen med
chefen ar lite problematisk:

7 (...) det dr nog snarare den senaste tiden, de sista mdnaderna, sa du har otur
som kommer nu for det dr mer negativt nu dn innan...Jag upplever mig mer
bromsad den senaste manaden &n vad jag har gjort innan...Ta dig inte ton det
ar jag som ar chef. Min analys ar att hon ar oséker som chef och jag har mycket
mer erfarenhet och en stark personlighet... Och det dr vildigt dubbla
budskap...ibland vill hon ha min hjélp. Nu ténker jag ibland att da gor jag mina
8 timmar och sen gar jag hem. Jag tanker att om det ar bara handlaggare jag
ska vara sa ar jag det men da far hon ocksa ta det...men sen kommer kollegorna

och fragar och da hjdlper jag dem dnda.”
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IP 3 visar pa stark solidaritet mot sina kollegor och hen uttrycker att trots att chefen och hen
inte kommer 6verens hela tiden sa hjalper hen anda sina kollegor nar de behdéver hjalp.
Jungert et al. (2013) visar pa att en stodjande miljo har en positiv inverkan pa arbetsgladijen. |
detta fall far IP 3 inte alltid stod fran sin chef men & andra sidan hen finns alltid dar som en
stottande pelare at sina kollegor och bidrar med det till deras arbetsgladje. Detta i sin tur ger
formodligen den bekraftelse IP 3 behdver for att orka jobba vidare utan en alltid stéttande
chef.

”Jag brukar referera till en kassorska pa ICA...cr hon hemma en dag sa star
inte kén kvar ndr hon kommer tillbaka...sd dr det inte for mig vilket sckert gor
att vi har en ganska hdg sjuknérvaro (...) Jag ar ofta orolig for mig sjalv och
dven for kollegor...Stressade perioder dr inte hela tiden men ibland blir det
mycket. Hogarna vaxer o allt annat far sta tillbaka...Valdigt olika stresstaliga.
Jag upplever mig ganska stresstalig. Sen &r man mer eller mindre produktiv. ”
(IP 3

De upplever dven kéanslan av att de har en bra arbetsgrupp som stottar dem, &ven om det i de
flesta fall &r intervjupersonerna i fraga som arbetat langst av alla i sin grupp och det darfor i
regel ar dem som blir uppsokta for att ge rad och stod till sina kollegor. Intervjupersonerna i
denna studie har alla arbetat lange och erfarenheten vager tungt nar det kommer till kénslan

av att vara kompetent och saker pa det man gor. IP 2 beréttar:

" (...) nu trivs jag pd ett annat siitt for nu dr jag sikrare i min roll sd nu kan jag

kanna att nu kan jag mitt jobb

Alla intervjupersoner uttrycker att de mar bra av att hjalpa andra. De gillar tanken pa att de
finns dar for barnens och familjernas skull och pa att de gor en skillnad. Detta kan héarledas till
Stalker et al. (2007) som visade att just kanslan av att man gor skillnad bidrar till en htg

arbetsgladje.
For vissa verkar kanslan av att ha kontroll dver beslut eller andra aspekter av jobbet paverka

arbetsgladjen trots hoga krav (Stalker et al. 2007). Néar det galler kénslan av att trivas pa

jobbet sa ar mojligheterna att erbjuda resurser central (ibid.). Detta bekraftas av IP 2 som
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menar att X-stad ar en stor kommun med mycket insatser att erbjuda och att det finns ett stort

kontaktnat och att hen pa grund av detta trivs bra i kommunen.

Gallande arbetsbordan sa uttrycker alla intervjupersoner att den &r hog. Den ar nationellt sett
hog menar dem sa det ar inte mycket att gora at. Flera av intervjupersonerna menar att den
hoga arbetsbelastningen inte ar skal att lamna for det ser anda likadant ut i alla kommuner. Pa
nagot sétt har man anpassat sig till det harda trycket. Det verkar ha med instéllningen att gora
och att man pa nagot satt paverkas av en i dvrigt bra arbetsmiljo vilket studier ocksa visar pa
(Stalker et al. 2007; Jungert et al. 2013). Trots en bra och stottande arbetsmiljo sa finns det
perioder nér det blir for mycket. IP 4 beréttar om att hen varit “rodploppad” sen i oktober. Det
betyder att hen inte far ta fler arenden an de hen redan har igang. Hen beréttar dven att nar
nagon slutar eller gar pa foraldraledighet sa sétts det inte in ny personal utan drendena
fordelas istillet pa de existerande handldggarna. Dessutom hamnar de ’svéra” fallen gérna pa
de mer erfarna handlaggarna, trots att ingen matchning egentligen ska ske. Géllande
sjukskrivningar pa grund av arbetsbordan ger intervjupersonerna inga rapporter om att det ar

vanligt férekommande. Daremot finns tankar om detta:

7 Jag dr forvanad over att vi inte dr fler som dr sjukskrivna. Vi har gjort en
arbetstyngdsmétning och flera av oss sitter pa tjanster som ar mellan en och en

halv och dver tva tjanster och vi sitter pa flexkonton som &ar hoga. (IP 3)

Betraffande skalen till att man gar in i vdggen sa namner bade IP 4 och IP 2 att det galler att
man har det stabilt hemma nar man jobbar med sa pass kravande fall som man trots allt gor.
Det kan éven ha att géra med arendetypen ihop med den géllande arbetsbelastningen menar IP
4,

IP 1 som inte enbart arbetar med myndighetsutdvning berattar om att arbetsbelastningen gar
upp och ner. Just nu ar det en tuff period, men samtidigt vet hen att det kommer bli lugnare

framat varen och det gor att arbetsgladjen inte direkt paverkas av att det just nu ar tufft.

Resultaten visar pa att graden av sjalvbestammande (autonomi) paverkar i valet att stanna
kvar. Enligt sjdlvbestammandeteorin ar den viktigaste kategorin att bli tillfredsstalld just
autonomibehovet (Jungert 2015). Med denna foljer kompetensbehovet och
samhdrighetsbehovet (ibid.). Att det ar viktigt att k&nna att man gor skillnad framkommer och
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intressant ar dven att arbetsgladjen, precis som tidigare studier visar, paverkas av en samre

relation till nérmsta chefen (Samantrai 1992).

5.3 Inre motivation — genom kompetens, samhorighet &

autonomi

Kompetensbehovet tolkar jag som behovet att kanna att man gor ett bra jobb och det basta
mattet pa att man gor det & genom att fa bekréaftelse. Det handlar &ven om mojligheten att
utvecklas. Studien visar att alla fyra intervjupersoner har ett genuint intresse for sjalva
uppgiften de utfor. Att de fortsatter jobba pa grund av att de nagonstans anda far bekraftelse.
Det dr ett tufft jobb och bekréftelsen/beloningen kommer inte direkt nér det galler arbetet med

barn och ungdomar. Som IP 1 beskriver det:

” Nanstans dr det sd att det som dr jobbigt med detta jobbet dr att man inte ser
resultat direkt som till exempel en malare gor...Det ser du inte med ungdomar.

Du kan ldgga ner en jdvla massa tid utan att se nanting.”

Under intervjuns gang beréttar IP 1 att beloningen kommer langt senare och hen har ett

exempel pa det:

" Jag har jobbat rdtt linge med detta...17 ar...sd jag har bérjat triffa barn som
jag hade nar de var smattingar. Har om dagen skulle jag byta dack pa verkstan.
Da kom det en kille och la handen pa min axel. Det visade sig att det var en kille
Jjag hade hand om ndr han var typ nio bast. Da gjorde jag skillnad. (...) ndn sdg
honom och pratade med honom...jag hade ju inget trollspo eller sa men for

honom rdckte det. Och nu dr han helt ok.”

IP 1 pratar mycket om bekréaftelsens roll och vad den gor for hens ké&nsla av att gora skillnad.
Det kréavs inte mycket beréattar hen sa nar det val hander att hen far nagon typ av bekraftelse sa
vager den upp det tuffa med arbetet. Alla fyra menar ocksa att det &r beléning i sig att se nar
ett barn far ett battre liv eller nar man kan forebygga ett omhéandertagande med hjalp av ratt

insatser for familjen i tid.
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” Fast jag blir belonad for varje barn jag rdaddar...att veta att jag lyfter ut
barnet ur en situation som jag vet skadar barnet...sd dr det nog beloning. Jag
vet att jag inte kan rddda alla (...) min beloning dr ndr jag far julkort fran mina
familjer...eller fdr halsningar pa nagot vis som talar om att de ser socialtjansten
som ett stod. Eller den har mamman som ringer och séger Jag 6nskar att alla
hade haft en x. Eller nar det gar kapprétt at helvete i en familj och mamman

ringer upp och ber om hjélp att jag ska hjdlpa barnet, det dr beloning.” (1P 4)

Ryan & Deci (2007) beskriver att inre motivation baseras pa manniskans 6nskan om att vara
kompetent och sjalvbestdmmande. IP 4 bekraftar det genom att hen beréttar om att

motivationen for hen just nu &r att hen kdnner sig som en fena pa sitt jobb.

IP 3 beréttar:

“Samtidigt som jag tanker att utvecklingen ar viktigt och jag har ju fatt
utvecklas har. Jag har haft tva olika sorters tjanster och gatt mot mer
myndighetsutévning. Dar har skett en personlig utveckling for mig och sa lange
jag utvecklas pa ett stalle. Jag ar valdigt kunskapsinriktad och vi har ju fatt ga 3

hdgskoleutbildningar och det ar bra.”

IP 2 uttrycker att hen far valdigt mycket bekréftelse pa jobbet:

" Ja, det kan jag séiiga att jag har alltid blivit lyssnad pa och jag har alltid fatt
en bra lon och jag tror att det dir en del av varfor jag dr kvar hdr (...) Ja, och

Jjag har aldrig kdnt mig ordttvist behandlad eller daligt behandlad. Aldrig”

Angaende kanslan av kompetens sa fann Deci (1979) att den inre motivationen 6kade om en
individ fick positiv feedback pa sin prestation. Detta innebér att individens kompetens
uppmaérksammas och uppskattas, vilket i sin tur skapar inre motivation till att prestera. Genom
att se detta ur sjalvbestammandeteorins perspektiv sa bekraftas kompetensbehovet pa detta

sétt och den inre motivationen till att stanna kvar forstarks darigenom (Jungert 2015).
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En annan aspekt av kompetensbehovet ar majligheten att fa handledning. Alla
intervjupersoner berattar att de har eller i alla fall nagon gang har haft handledning. Alla &r
inte lika fortjusta i det men oavsett sa menar de flesta att det ar ett vardefullt verktyg nar det
galler personlig utveckling att ga i processhandledning. Forskning har visat pa att handledning
paverkar bade arbetsgladjen och beslutet att stanna i organisationen (Rycraft 1994; Samantrai
1992; Frost et al. 2017).

Samhdrighetsbehovet handlar om att utveckla bra och hallbara relationer med sina chefer och
kollegor. | denna studie har jag kommit fram till att intervjupersonerna har bra relationer med

sina chefer men att det viktigaste ar kollegorna. IP 3 uttrycker det sa har:

” Jag ar ju den som har varit har langst pa var enhet. Ocksa den som varit
utexad langst. Sa ja, jag kan mitt jobb, det &r manga som kommer och fragar
och det &r manga som vill ha hjalp. Jag ar ganska duktigt rent datatekniskt
ocksa sa manga vill ha hjalp med det. Diskuterar praktiska saker som arenden
och det ar ju en personlig uppskattning och vinst for mig att kunna vara till stod

for mina kollegor s att jag ska fa behalla dem. ”

IP 4 beskriver relationen med sina kollegor sa har:

7 (...) nej jag skulle aldrig klara mig utan mina kollegor...och jag vet vad jag
har ocksa. Jag vet var jag har dom och nér vi aker ut pa akuta

omhandertaganden sa kanner jag mig trygg. ”

Aven de andra tva intervjupersonerna vittnar om hur viktig gruppen &r for trivseln och for att

man ska orka med jobbet.

Autonomi handlar om att fa vara med att paverka och att vélja och utforma sina arbetsmal
(Jungert 2015) och alla intervjupersoner bekraftar att det betyder mycket att fa fortroendet
med att de gor ett bra jobb. Som tidigare namnt handlar det om myndighetsutévning och

darmed forsvinner ganska mycket frihet men handlingsutrymmet existerar fortfarande och

som aven namnt hittar man kryphal for att fa det att fungera.
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”Det dir fritt...Assd sdhdr dir det...40 timmar ska jag jobba i veckan. Men jag far
gora vad jag vill med de timmarna. Vill jag jobba 12 timmar i morgon och sluta
tidigt pa fredag sa kan jag gora det. Det handlar om frihet under ansvar.” (IP
1)

Att ha mojlighet att flexa betyder mycket for frihetskanslan. IP 2 &r noga med att betona att
det som betyder mest for hen &r fritiden. Hen jobbar 65 % och ar helt ledig en dag i veckan
och jag forstar att det ar valdigt viktigt for hen. Hen ar dock noga med att poangtera att hen ar
tacksam for att hen kan vélja att arbeta mindre. Hen ar inte tvungen att ha en heltidstjanst utan
kan jobba det hen kanner for. Detta paverkar sékerligen kanslan av autonomi och i grund och

botten den inre motivationen.

IP 3 upplever att hen bromsas da och da av sin chef och som jag namnt tidigare sanker
minskad autonomi arbetsgladjen och darmed &ven den inre motivationen. Hen &r dock noga
med att poangtera hur fantastisk arbetsgruppen ar och aven i detta fall kompenserar alltsa
kollegorna det chefen inte kan tillfora vilket kan hérledas till andra studier (Deci Olafsen &
Ryan 2017; Deci 1979).

Behovet av autonomi har tagits upp under avsnittet "’ Arbetsglddje” och d& ndmndes att studien
visar pa att tre av fyra intervjupersoner upplever ett stod fran sina chefer och de upplever dven
att de har fortroendet att handla som de anser bast. De upplever dven att ju langre de har
arbetat och desto mer erfarenhet de har med sig — ju mer forlitar sig cheferna pa dem.
Autonomi och sjalvbestammande &r alltsa ndgot som upplevs starkare ju mer erfarenhet man
har. Sjalvbestammandeteorin menar att alla manniskor har en medfodd drivkraft som &r den
grundlaggande forutsattningen for inre motivation och det &r den som far oss att aktivt
utveckla fardigheter, utmana oss sjélva och utforska nya aktiviteter d&ven om det inte finns
yttre krav eller beléningar. Pa grund av en 6nskan om att fungera socialt i ens narmiljo sa

anpassar vi oss till omgivningarna (Ryan & Deci 2007).

| Gvrigt visar studien pa hog inre motivation hos alla intervjupersoner. De &r sjalvstandiga
socialarbetare som vet vad de vill och de har en gedigen erfarenhet som de anvander i sitt
dagliga arbete. De beskriver att de ar omtyckta av sina kollegor da de alltid stéller upp och

svarar pa fragor och ger stod i drenden. Aldern ar en detalj d& det har kommit upp att
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installningen till vad man behdver andrar sig i takt med aldern. Det man kravde och beh6vde
ndr man var ny i arbetet ar inte samma som nu da man kanner sig trygg med sin egen formaga
att hantera arbetet. Graden av sjalvbestammande ckar alltsa i takt med erfarenheten och en

hog autonomi paverkar arbetsgladjen (Blomberg 2015).

5.4 Yttre motivation

Studien visar att yttre motivation inte ar radande for att man ska stanna kvar. Lonen for en
socialsekreterare bendmns som “ett skimt” och ingen av intervjupersonerna anger att de
arbetar enbart for 16nen. Alla intervjupersoner namner att de ar medvetna om att for att fa upp
sin 16n som socialarbetare sa behéver man hoppa fran jobb till jobb. Att stanna kvar 16 ar pa

samma stalle ar det sémsta du kan géra om du vill ha en bra I6n.

” Lonen ar ett skamt. D& ska du absolut inte va kvar i 16 ar. Jag hade tjanat pa
att flytta pa mig. Det har jag patalat for cheferna att det ar fan att man ska
behdva byta kommun for att fa upp sin 16n. Jag vet att jag kan ringa till vilken
kommun som helst i Sk&ne och séga hej jag vill ha jobb hos er, s& hade jag fatt

det...” (IP 3)

Det intressanta har ar att IP 3 anda véljer att stanna kvar. Det borde bero pa att den inre

motivationen ar sa pass mycket starkare att l6nen blir sekundar i avseendet.

IP 2 sdger att hen ar n6jd med sin 16n, att den &r bra, men att den inte ar jatteviktig for hen da
hushallets ekonomi inte ar avhangig hens 16n. Hen menar ocksa att det inte dr pa grund av

I6nen hen stannar kvar.

IP 1 har hoppat en del mellan arbeten och ar arlig med en av anledningarna till det:
” Det &r ju sa i vart gebit att det &r s& man far upp l6nen. Det ar ju inte sa att
I6nen hojs jattemycket om man ar pa samma stalle i flera ar. Loneutvecklingen

ar inte den basta i vart arbete. Du kan hoja din 16n med flera tusen genom att

byta arbetsplats. ”
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IP 1 menar dock att det inte ar pa grund av lI6nen hen arbetar med detta utan det &r for att hen

gillar sitt arbete.

IP 4 menar att hen inte har nagon bra I6n och att det kanske beror pa att hen inte har hoppat
runt utan varit pa samma stalle och hen poangterar att aldern kanske har nagot med det att

gora:

” (...) det kanske ocksa har med min alder att géra. Jag kanske inte ser att
[onen dr det absolut viktigaste...jag ser inte efter en karridr. Hade jag velat fa
upp min lon sd hade jag fdtt flytta pa mig...men jag tror inte att det dr typiskt

for denna kommunen.”

| sjalva verket visar inte studien pa att det ar den yttre motivationen som styr beslutet att
stanna kvar. | vissa fall kan det vara en bidragande orsak men det ar inte den enda
anledningen. Intervjupersonerna ar tydliga med att de vet att det ar daligt betalt men &ven med
att de drivs av annat. Ur sjalvbestammandeteorins perspektiv kan man uppfatta det som att de
flesta drivs av identifierad reglering da uppgifterna uppfattas som meningsfulla i ett langre
perspektiv, bade for andra och for en sjalv. Vissa drivs kanske aven av inre, sjalvstandig
motivation som betyder att de utfor uppgiften enbart for att den &r givande i sig (Ryan & Deci

2000). Hade de enbart drivits av I6nen s& hade det handlat om extern reglering (ibid.)

5.5 Egna tankar om varfér man stannar kvar

Studier har visat pd att det ar vanligt att socialarbetare kanner att de har en inre drivkraft, ett
kall, nar det galler varfor de stannar kvar (Frost et al. 2017; Stalker et al. 2007). Mina
intervjupersoner haller dock inte med om detta. De kan stracka sig till att det kanske finns

kanslor av att det ar en inre drivkraft men kall ar de osékra pa om de vill kalla det.

”Sa kanner inte jag. Jag varnar om min fritid och jag tror att om man kanner
att man har ett kall...det var nog dem som utbildade sig pa 70-80-talen och det
var de som gjorde sig oumbdrliga...det funkar inte. Jag dr inte fordlder till
dessa barnen men jag ska ta reda pa vad det &r som gjort att det blivit som det

blivit. Men jag gar inte in i en behandlande roll.” (1P 2)
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” Jag ser inte mitt arbete som ett kall, utan det hoppas jag vi kommer ifran for
det ar ett arbete.” (IP 3)

IP 1 har tidigare beréattat om att hens mamma var socialt driven och hen ar ocksa tydlig med

att det inte ar yttre beloningar som styr hens beslut att stanna:
“Jaja...du far pengar men till syvende och sist gor du inte det for pengarna.”

Uppfattningen jag far ar att IP 1 stannar kvar pa grund av kollegorna och for bekraftelsen hen

anda far av foraldrar och ungdomar.

For IP 2 ligger fokus pa sjélva jobbet och kompetensen, men aven en del pa bekraftelse. Hen
har uttryckt att hen aldrig blivit orattvist behandlad och pa fragan om vad som skulle kravas

for att hen skulle lamna svarar hen:

” Det dr nog om jag hade blivit ordttvist behandlad eller inte lyssnad pd...ndr
man bara 6ser 6ver en och borjar klaga. Jag hor ju i korridoren att det finns

)

folk som dr missnojda. Jag hade slutat for ldngesen om jag hade kint sa.’

Vidare uttrycker IP 2 sig sahar:

”Jag accepterar att det ar mitt jobb och jag tror att det &r det som gor att jag
stannar kvar. Gor du inte det sa hinner du inte...dad rdcker du inte till och man

gor sig oumbarlig for klienterna.”

IP 4 menar att just nu handlar det om att hen &r bra pa det hen gor och att hen trivs med
kollegorna. Hen sager ocksa att beléningen man far fran familjer och barn racker som

motivation och att &ven om hen hade velat byta jobb sa ar det likadant dverallt.

Vart att namna har &r att pa fragan om vad de tror gor att det ar sa hog personalomsattning sa
svarar de flesta Ionen. Att det ar de laga lénerna som gor att anstallda lamnar. Trots detta
anger ingen av intervjupersonerna att det &r I16nen som gor att de stannar. De menar att det ar

daliga I6ner 6verlag men det verkar inte kunna paverka just de har individerna att lamna. Det
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finns kanske en anledning till att det ar och har varit svart att visa pa samband mellan 16n och
avsikt att stanna kvar (Mor Barak et al. 2001; Yankeelov 2009).

Ett annat intressant fynd &r att ett par stycken ndmner att en positiv effekt av arbetet ar att man
blir tacksam Gver vad man sjalv har. Man far se sa mycket elande att det gor en medveten om

hur bra man har det.

Ur sjalvbestammandeteorins perspektiv sa ar val detta ultimat. Anledningarna till att de
stannar grundar sig i att det ar det de vill. Det vill s&ga maximalt sjalvbestdimmande. Ingen av
intervjupersonerna uppger att de k&nner sig tvingade att stanna av olika anledningar, utan alla
uttrycker, mer eller mindre, att det &r ett aktivt val att stanna kvar och i stort handlar det om

att de trivs och kanner att de gor skillnad.

6. Avslutande diskussion

Min studie har velat undersdka vad det ar som gor att socialsekreterare som arbetar med barn
och unga valjer att stanna kvar trots en annars hdg personalomsattning med hjalp av dessa
fragor:
e Hur relaterar motivationen, i synnerhet inre och delvis yttre motivation, till att
socialsekreterarna stannar kvar?
e Vilken betydelse har de olika faktorerna autonomi, kansla av samhdorighet och
kompetens i beslutet att stanna kvar?

e Vilka andra faktorer kan bidra till att socialsekreterarna stannar kvar?

Jag har velat undersdka motivationen bakom beslutet. Jag har funnit att det, precis som
tidigare studier visar, handlar om manga olika faktorer. Det handlar om att kdnna samhorighet
med organisationen, att ha en bra, stottande och fungerande arbetsgrupp, att ha en tillganglig
och kompetent chef, att kdnna gladje infor arbetsuppgiften och att ha upplevelsen av att man
gor skillnad i samhéllet (Mor Barak 2001; Amabile 1993; Jungert 2015; Frost et al. 2017,
Yankeelov 2009).

Intervjupersonerna i studien har visat sig vara valdigt olika vilket har gett en spridd bild av de

olika drivkrafterna till att stanna kvar. Innan studien hade jag en inre bild av den stereotypa
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handlaggaren pa barn och unga. Den bilden krackelerade vaéldigt fort. Alla fyra visade sig vara
personer med olika motiv till varfor de var kvar efter sd manga ar men trots detta ar det
omstandigheter runt intervjupersonerna som &r véldigt lika. De pratar alla om en bra och

stottande arbetsgrupp och de uttrycker alla att de drivs av att kdnna att de gor skillnad.

Pa ett satt kan man sakert se det som att det inte dr ett aktivt val att stanna kvar pa ett jobb. Sa
kan det vara nar det ar ett jobb som inte ar sa kravande och aren bara gar tanker jag, men nar
det handlar om myndighetsutdvande arbete som ibland innefattar tvangsomhéndertagande av
barn, da ar det nagot annat. Om man stannar kvar sa lange som alltifran atta till 17 ar da
handlar det i mitt tycke om ett aktivt val. Trots detta tror jag inte att intervjupersonerna var sa
medvetna om just det. Min uppfattning &r att de under intervjuerna blev medvetna och att det
sakert gjorde dem medvetna om andra aspekter av arbetet ocksa. En aspekt som de faktiskt
tog upp allihopa &r att man pa nagot satt maste kunna stanga av for att kunna klara av vissa

situationer i detta arbete. Det ar en formaga som alla fyra verkar besitta.

Studien har visat pa att det framst ar inre motivation och en hog grad sjalvbestimmande som
styr intervjupersonernas val att stanna kvar. Det handlar om alltifran arbetsgléadje, tilltro till
sin egen kompetens och kanslan av att man gor skillnad. Den yttre motivationen i form av 16n
har visat sig vara sekundér i valet att stanna. Daremot tror alla att det &r den daliga I6nen som
gor att manga valjer att Iamna vilket jag finner véldigt intressant. P& nagot sétt antar man att
I6nen &r en viktig faktor for alla andra &ven om man sjalv inte anser att Iénen ar en bidragande
faktor till att man stannar. Om denna antagelse skulle stimma sa borde alla intervjupersoner
ha véldigt bra loner vilket, som visat, inte &r fallet. Studien har &ven visat pa att alder och
erfarenhet ar faktorer som spelar roll da de styr kanslan av att man klarar sig sjalv och ar trygg

med att man gor ett bra jobb.

Intressant nar det galler yttre beléningar vid inre motivation &r att pa fragan om IP 1 tackade
ja till de 50 000 hen blev erbjuden for ett konsultjobb svarade hen att det gick emot hens
principer att tjana pengar pa det har vilket ar intressant. Det far mig att tanka pa det faktum att
viss forskning visat pa att yttre beloningar kan sanka den inre motivationen (Deci 1971). Sett
ur sjalvbestammandeteorins perspektiv kan man anta att den egna drivkraften forsvagas da
bestammelserna plotsligt kommer utifran. Om hen hade tagit emot pengarna, hade arbetet da
inte kants lika givande och viktigt langre? Det ar en idé till framtida studier, att verkligen

undersoka hur yttre beléningar paverkar inre motivation.
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Overhuvudtaget visar studien pa att de fyra intervjupersoner som har deltagit 4r starka,
kompetenta och viljestyrda individer som tillsammans ger en Klar bild av vad det & som gor
att man stannar kvar och mitt resultat kan tolkas som att helheten ar betydelsefull, dvs. att
bade inre och yttre motivation spelar roll bland de anstallda, &ven om den inre motivationen i
denna studie visat sig vara mer betydelsefull. Enbart intresse for arbetsuppgiften ar inte
tillrackligt utan det maste kombineras med en bra arbetsgrupp med en tillganglig och

kompetent chef och god kommunikation mellan arbetskollegor.

Tankar som har vackts i mig under arbetets gang ar hur central den inre motivationen &r i alla
val vi gor, inte bara nar det géller arbetet utan hela livet. Visst ar det sa att vi inte alltid agerar
pa grund av den inre motivationen men jag tror att vi i det mesta har med oss en kansla som
kommer inifran och har med vara grundvarderingar att gora. Det ar nagot vi inte riktigt kan ta
pa men som anda paverkar vara val. Jag star aven fragande till varifran den inre drivkraften
kommer. Vad &r det som gor att vissa k&nner ett kall mot denna typ av arbete? For &ven om
alla intervjupersoner inte ar 6verens om att kalla det for ett kall sa finns det uppenbarligen en
osynlig kraft som paverkar dem i valet att stanna kvar. Kan det handla om vérderingar man
far med sig fran uppvaxten eller handlar det om nagot annat? Det hade varit intressant att
forska pa vad det ar som gor att vissa socialsekreterare viger ar av sina liv till att finnas dar

for utsatta barn medans andra aldrig skulle orka. VVad har dem som andra inte har?
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Bilaga 1

Informationsbrev

Hej!

Vad roligt att du vill stalla upp pa en intervju till min kandidatuppsats!

Som jag namnt ar jag en socionomstudent som gar sjétte terminen pa Socialhdgskolan vid
Lunds universitet. Jag ska nu skriva min kandidatuppsats med syftet att undersoka
motivationens roll i att stanna kvar, dvs. behalla sin anstéllning som socialsekreterare inom
barn och unga.

Anledningen till att jag har valt detta omrade &r for att det ar ett aktuellt amne och for att det
verkligen intresserar mig personligen. Jag vill veta vad det &r som driver dig att fortsatta —
bade ur ett inre och yttre perspektiv.

Inom ramen for min uppsats har jag stéd av en handledare som heter Tabitha Wright-Nielsen,
universitetslektor vid Socialhtgskolan. Tabitha &r insatt i min uppsatsprocess, foljer mitt
skrivande och ger mig kontinuerlig handledning inom ramen for utbildningskraven.

Intervjun kommer, efter ditt godkannande, att spelas in pa band. Materialet kommer att
transkriberas. Inspelningen och transkriberingen kommer sparas tills uppsatsen ar godkénd,
dérefter kommer allt raderas.

Ditt deltagande kommer vara anonymt och kommunens namn kommer inte ndmnas i studien.
Intervjumaterialet kommer endast anvandas i denna studie och materialet kommer férvaras pa
sa satt att det endast ar tillgangligt for mig och min handledare.

Du deltar frivilligt och du kan nér som helst avbryta intervjun.

Jag ar valdigt tacksam for att du stéller upp. Det ska bli trevligt att traffa dig. Vi raknar med
att intervjun tar ungefar 1 timme.

Om du har ytterligare funderingar vanligen hor av dig till

Sofie Williamsson
socl5swi@student.lu.se
070-201 43 61
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Bilaga 2

Intervjuguide

Teman Nyckelord

Bakgrund Alder, Ar i yrket, Erfarenhet, Varfor valde du detta yrket?

Arbetsgladje Autonomi, Trots kdnslomassig utmattning? Engagemang?
Stodjande arbetsmiljo? Mar bra av sitt arbete?

Motivation Inre? (samhorighet, kompetens, autonomi) paverkas av yttre
beldningar? Positiv feedback, Intresse av sjalva uppgiften
Yttre? (16n, beldningar, klattrande)

Hinder Kanslor av otillracklighet? Dalig ledning? Hor arbetsborda?
Utbrandhet? Hog belastning?

Organisation Autonomi, ledning, klimat (tillatande?), miljo, kultur, kollegor

Egna tankar Vad tror du sjélv ar orsaken till att du stannar kvar? Kall?
Mission? Empati?
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