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High staff turnover and difficulties in recruiting and retaining experienced social 
workers is an ongoing dilemma in the social service child welfare. The unions 
request the social service offices to review the pay system and consider what 
social workers with long experience should reasonably earn, since the difference 
between the lowest and highest salaries today is small. In the public sector, 
individualized pay setting has been applied since the 1990s. Individualized pay is 
performance related and has been questioned in the public service. The criticism 
concerns problems to apply this form of pay in human service organizations due 
to its difficulties to formulate and follow up measurable performance, goals and 
results. The challenge therefore lies in finding impartial grounds for assessment. 
And to succeed with any pay system, it must be fair. The purpose of this study 
was therefore to describe and analyse how perceptions of justice in connection 
with individualized pay setting are related to social workers’ intention to leave 
their work place. The method chosen for this study was quantitative. A web 
survey was distributed to 322 social workers in child welfare in southwest 
Sweden, of whom 95 (30 per cent) answered the questionnaire. Although 55 
percent had been at their current workplace for two years or less, and 93 percent 
had been at their current workplace for 5 years or less, 39 percent intended to 
leave their work. An average analysis showed that two variables appeared to be 
important for the intention to leave. The first was procedural justice, that is how 
the pay system is designed, how the assessment criteria look and the possibility to 
influence the assessment or the outcome. The second was pay equity, that is, the 
experience of salary level based on an individual’s own work compared to others. 
This study has therefore attempted to highlight the importance of justice in 
individualized pay setting, or even in any pay system. 
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1.  Inledning 
 
Socionom är en yrkesgrupp som har utvecklats i närhet till staten. Här återfinns 

arbeten främst inom den offentliga sektorn, där den kommunala socialtjänsten har 

varit och fortfarande är den största arbetsgivaren (Bergmark & Lundström 2008). 

I samband med den ekonomiska krisen i början på 1990-talet skedde en rad 

offentliga besparingsåtgärder som påverkade den offentliga sektorn och 

socialtjänsten i form av privatisering och New public management (Meeuwisse & 

Swärd 2016). New public management (NPM) är ett samlingsbegrepp för en ny 

form av styrning av professionellt arbete. I NPM är kostnadseffektivitet och 

decentralisering centrala värden där mätbara mål och prestationsrelaterad belöning 

är viktiga grundstenar (Hood 1991). I denna utveckling har individuell 

lönesättning fått stort genomslag inom den offentliga sektorn sedan början av 

1990-talet (OECD 1995).  

 
Parallellt med den offentliga sektorns utveckling har socionomutbildningen ökat 

kraftigt i omfattning sedan 1998, och år 2017 fanns cirka 42 000 yrkesverksamma 

socionomer (Bengtsson, kommande; SCB 2019). Sedan början på 2000-talet har 

dock hög personalomsättning inom socialt arbete rapporterats från flera håll och 

socialsekreterare inom den kommunala socialtjänstens barn- och ungdomsvård är 

den grupp som uppmärksammas frekvent (se exempelvis Arbetsmiljöverket 2018; 

Tham 2007). Hög personalomsättning bland socialsekreterare rapporterades dock 

som ett problem redan år 1983 och verkar nästan ha blivit ett bestående problem 

inom socialtjänsten (Göransson, Månsson & Sundman 1983). Debatten tycks dock 

av någon anledning fått ökad intensitet först under 2000-talet (se exempelvis 

Axelsson 2018; Framtidens Karriär - Socionom 2016; Furuberg 2019).  

 
För att få bukt med den höga personalomsättningen uppmanas nu kommunernas 

socialtjänster att se över lönestrukturen, då den anses vara en viktig del för att 

skapa lugn och ro i socialtjänstens arbetsgrupper (Akademikerförbundet SSR 

2018). Akademikerförbundet SSR pekar på en rad problemområden som behöver 

förändras. Arbetsgivare bör fundera över vad arbetstagare, med lång erfarenhet, 

rimligen ska kunna tjäna eftersom skillnaden mellan lägsta och högsta lön idag är 

relativt liten. Samtidigt behöver lönesättande chefer kunna sätta löner som bidrar 
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till att både kunna rekrytera och behålla kompetent personal. Resonemangen 

underbyggs av Novus (2018) senaste kartläggning, i samarbete med 

Akademikerförbundet SSR, som påvisar att högre lön är den viktigaste faktorn för 

att få fler att stanna kvar inom socialtjänsten. Liknande diskussioner fördes år 

2016, då Akademikerförbundet SSR varnade för att lönestrukturen leder till att 

många socialsekreterare går över till privat sektor, där lönespridningen är 

betydligt större (Westin 2016). Det i sin tur leder till att kommuner lägger stora 

resurser på att lösa personalbristen med återkommande rekrytering och inhyrda 

socionomer från vinstdrivna företag (ibid.). Dessutom anses de snäva 

löneskillnaderna skapa en upplevelse bland socialsekreterare, att deras kompetens 

och erfarenhet inte är någonting värd (Lundahl 2016).  

Individuell lönesättning som löneform är prestationsrelaterad och antas bidra till 

bättre arbetsmotivation och ökad produktivitet bland anställda (Lawler 1981). För 

att få mer engagerade medarbetare förutsätter det dock att lönesystemet betraktas 

som rättvist (Cropanzano & Greenberg 1997). Inom organisationsteorin anses 

rättvisa till och med vara avgörande för arbetstagares intentioner att säga upp sig 

(ibid.). Utmaningar med löneformen har visat sig i form av svårigheter i att 

kommunicera mål, formulera tydliga lönekriterier, ge anställda tillräcklig 

information och utveckla fungerande prestationsbedömningar (Pfeffer 1997). 

Detta är särskilt svårt när arbetsuppgifter är svåra att bedöma eller mäta, vilket är 

utmärkande för människobehandlande organisationer där arbetsuppgifter handlar 

om mjuka värden och människor i skilda utsatta situationer och problemområden 

(Lipsky 1980). På så vis blir den individuella lönesättningen bland 

socialsekreterare svår att förstå och ibland kanske till och med paradoxal. Å ena 

sidan är tanken att individuell lönesättning ska vara rättvis utifrån 

prestationskriterier, ge bättre arbetsmotivation och ökad produktivitet. Å andra 

sidan är lönekriterier svåra att definiera och verkar ge utrymme för ett stort mått 

av godtycklighet hos lönesättande chef. 

 
När det talas om personalomsättning bland socialarbetare visar svensk forskning 

att brist på personalinriktning, det vill säga hur väl man känner sig belönad för ett 

bra jobb och hur väl man känner sig omhändertagen på arbetsplatsen, är en stark 

prediktor för avsikt att byta arbete (Tham 2007). Forskning som koncentrerats på 
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huruvida rättvisa i lönesättningsprocessen har någon betydelse för avsikten att 

söka nytt arbete verkar än så länge outforskat inom socialt arbete. För att skapa en 

bättre arbetssituation finns det anledning att titta närmare på om faktorer kopplade 

till rättvisa i lönesättningsförfarandet påverkar beslutet att byta arbete. Med tanke 

på den debatt som pågår gällande svårigheter att behålla erfaren personal är det 

också intressant att titta på huruvida antal år i yrket har någon betydelse för 

socialsekreterares rättvisupplevelser och avsikt att byta arbete. I denna studie är 

ambitionen att kasta ljus på dessa förhållanden.  

 

1.1  Syfte 
Syftet med denna uppsats är att beskriva och analysera hur individuell lön och 

rättviseupplevelser i samband med lönesättning bland socialsekreterare, inom 

socialtjänstens barn- och ungdomsvård, med olika år i yrket hänger ihop med 

avsikten att byta arbete.  

 

1.2  Frågeställningar 
• Hur länge har socialsekreterarna arbetat i socionomyrket och i nuvarande 

tjänst?  

• Hur varierar lönenivån med socialsekreterares tid i yrket?  

• Vilka likheter och skillnader finns avseende rättviseuppfattningar mellan 

socialsekreterare med olika yrkeserfarenhet?  

• Hur hänger yrkeserfarenhet ihop med avsikt att byta arbete? 

• Hur hänger olika dimensioner av rättviseupplevelser i 

lönesättningsprocessen ihop med avsikt att byta arbete?  
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2.  Kunskapsläge 
 
För att placera studien i ett sammanhang presenteras i detta avsnitt litteratur och 

forskning kring individuell lönesättning i offentlig verksamhet, organisatorisk 

rättvisa och personalomsättning. Tillsammans ramar de in innehållet i 

problemformuleringen. I kunskapsorienteringen har databaserna Lubsearch,  

Libris och sökmotorn Google använts. Sökord som har använts vid 

kunskapsorienteringen har varit individualized pay, justice, distributive justice, 

procedural justice, interpersonal justice, informative justice, social workers, 

social work, intention to leave, och turnover. Utifrån den litteratur som har 

genererats i sökningarna har den lotsat vidare till annan forskning på området. 

 

2.1  Individuell lönesättning 
Inom neoklassisk ekonomisk teori är betalning efter prestation den lönepolitiska 

modell som ofta föredras i en marknadsekonomi. Friedman (1972), som 

förespråkade kapitalistisk marknadsekonomi, anger att lön bör sättas så att den 

premierar de som är skickliga och presterar bäst, eftersom den då stimulerar 

konkurrens och medför bättre ansträngning och effektivitet. Friedman ansåg att 

sådan lönepolitik avspeglar individers skilda preferenser, där en del har bättre 

möjligheter än andra (ibid.). Därför strider den inte mot rättvisan utan är 

nödvändig för att uppnå verklig jämlikhet i den lika behandlingen av alla. Andra 

primära syften med individuell och prestationsrelaterad lönesättning i alla typer av 

organisationer sägs vara, att kunna rekrytera, motivera och behålla personal 

(Chamberlin et. al. 2002). 

Individuell lönesättning förespråkas i stora drag inom svenskt arbetsliv idag 

utifrån tesen, att människor som bidrar olika mycket till en verksamhet, också ska 

ha olika mycket lön (se exempelvis Arbetsgivarverket 2010; SAF 1997). I 

samband med reformeringen av den offentliga sektorn i början på 1990-talet 

ersattes de centraliserade lönesystemen av decentraliserad individuell 

lönesättning. Det nya lönesystemet hämtade inspiration från det privata 

näringslivet där individuell lönesättning tillämpats sedan 1950-talet, och 

regeringens mål med det nya lönesystemet har varit att öka rörligheten mellan 
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offentlig och privat verksamhet samt att minska löneskillnaderna mellan de två 

sektorerna (OECD 1995).  

Synen på individuell lönesättning som löneform har emellertid ifrågasatts, framför 

allt inom offentlig verksamhet. Både internationellt och nationellt handlar kritiken 

om, att det är problematiskt att tillämpa denna löneform i människobehandlande 

organisationer på grund av svårigheter att formulera och följa upp mätbara 

prestationer, mål och resultat (Pfeffer 1997). Eftersom råmaterialet är just 

människan är det också svårare att definiera mål, vilka ofta uppfattas som vaga, 

mångtydiga och motstridiga då de syftar till att uppfylla både klienters, 

organisationens och samhällets mål (Lipsky 1980). Pfeffer (1997) menar därför att 

utmaningen ligger i att hitta opartiska bedömningsgrunder för arbetsuppgifter som 

är svåra att mäta och bedöma.  

 
På nationell nivå har en del studier om individuell lönesättning genomförts under 

de senaste decennierna. Nilsson och Ryman (2005) har studerat utvecklingen av 

individuell lönesättning. De ställer sig frågande till poängen med individuell 

lönesättning inom offentlig verksamhet, eftersom möjligheterna där är små att 

kunna bidra till egna löneökningar. De har heller inte funnit belägg för att 

prestationsrelaterad lön ska leda till ökad motivation och bättre prestation (ibid.). 

Eriksson et. al. (2002), som har studerat individuell lön som styrmedel, anser att 

organisationer i offentlig regi inte okritiskt bör anamma styrmedel som används 

inom den privata sektorn. Dels eftersom offentlig verksamhet inte drivs med 

uttalade vinstsyften, dels eftersom det inte nödvändigtvis innebär att den totala 

lönesumman ökar, utan att det främst är fördelningsprincipen som ändras (ibid.). 

Grenholm (2015) har studerat olika lönemodeller utifrån rättviseperspektiv och 

kritiserar prestationsbaserad lönesättning eftersom han anser, att den strider mot 

jämlikhetens princip som hör samman med tanken om alla människors lika värde. 

Grenholm menar, att rättvisa handlar om jämlikhet och förespråkar istället fokus 

på lika lön för lika arbete samt utjämningsmål som en gång var kraften i den 

solidariska lönepolitiken.  
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2.2  Organisatorisk rättvisa 
Människors uppfattningar om rättvisa har sedan början av 1990-talet väckt stort 

intresse bland forskare inom organisationspsykologi, personalhantering och 

organisationsbeteenden (Cropanzano & Greenberg 1997). Colquitt et. al. (2001) 

genomförde en metastudie på de vetenskapliga artiklar som hade publicerats om 

organisatorisk rättvisa sedan år 1975. De urskilde fyra dimensioner av rättvisa 

som framförallt studerats inom organisationsforskningen. Dessa är distributiv, 

procedur, mellanmänsklig och informativ rättvisa. I stora drag handlar distributiv 

rättvisa om hur lön och löneökningar fördelas i en organisation. Procedurrättvisa 

handlar om hur lönesystemet är utformat, hur bedömningskriterier ser ut och 

möjligheten att påverka bedömningen eller utfallet. Mellanmänsklig rättvisa 

handlar om att bli behandlad med respekt och värdighet i sociala situationer. 

Informativ rättvisa handlar om att få tillgång till adekvat och tillräcklig 

information om vad som ligger till grund för exempelvis lönen (ibid.). I deras 

metastudie framkom även, att samtliga dimensioner predicerar 

arbetstillfredsställelse, organisatorisk samhörighet och viljan att stanna kvar i en 

organisation. I samband med dessa fynd utvecklade Colquitt (2001) ett mått för att 

fånga upp de fyra dimensionerna av rättvisa i organisationer, utifrån slutsatsen att 

alla är empiriskt distinkta och verkar ha olika sambandsmönster. 

 
På nationell nivå har rättvisa i samband med lönesättning varit föremål forskning 

under början av 2000-talet. Andersson-Stråberg, Sverke och Hellgren (2007) 

undersökte, i en svensk tvärsnittsstudie, upplevelser av rättvisa i samband med 

individuell lönesättning bland sjuksköterskor. De menar att potentiella effekter av 

lönerelaterad rättvisa på arbetstagares attityder och beteenden har fått alldeles för 

lite uppmärksamhet. Eftersom individuell lönesättning förväntas bidra till mer 

engagerade och produktiva arbetstagare som är villiga att offra sig för 

organisationen borde forskningen intressera sig mer för dessa frågor. För att inte 

överskatta effekterna av rättvisa kontrollerades först för demografiska, 

arbetsklimatrelaterade och andra lönerelaterade faktorer. Upplevelser av rättvisa i 

löneförfarandet hade endast marginella effekter efter att de andra faktorerna hade 

beaktats. Däremot visade sig rättvisa vara ett viktigt mål i sig, eftersom en 
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nödvändig förutsättning för att lyckas med vilket lönesystem som helst, är att det 

uppfattas som rättvist (Andersson-Stråberg, Sverke och Hellgren 2007). 

 

2.3 Personalomsättning bland socionomer 
	
Personalomsättning bland professionella socialarbetare är ett globalt problem och 

har intresserat forskare, särskilt i amerikansk forskning, ända sedan 1960-talet (se 

exempelvis Iglehart 1990; Mor Barak, Nissly & Levin 2001; Tollen 1960). Tollen 

(1960) fann att hög personalomsättning skadar professionens rykte eftersom det 

stör kontinuitet och kvalitet i de sociala tjänster som erbjuds, samt att det ständiga 

rekryteringsarbetet är både kostsamt och tidskrävande. Iglehart (1990) beskriver 

personalomsättning som den alltjämt närvarande albatrossen i socialtjänstens 

organisationer. Studier visar även att förändring i organisatoriska faktorer, 

däribland lön, kan öka arbetstillfredsställelse och därmed minska 

personalomsättning (Iglehart 1990; Mor Barak, Nissly & Levin 2001). I 

verksamheter där produktiviteten är koncentrerad till humankapitalet är 

personalomsättning särskilt bekymmersamt, eftersom människors humankapital 

inte är överförbart. Det medför därför negativa konsekvenser för klienters 

välbefinnande i de sociala välfärdstjänster som erbjuds (Mor Barak, Nissly & 

Levin 2001). Mor Barak, Nissly och Levin (2001) fann i sin metastudie om 

personalomsättning bland socialarbetare, att forskning kring dessa frågor brister 

på flera ställen i människobehandlande organisationer, däribland på makronivå 

där exempelvis ekonomiska faktorer bör studeras mer ingående.  

Orsakerna till personalomsättning är dock komplexa och svåra att fånga. Mobley, 

Horner och Hollingsworth (1978) beskriver det som en process, där missnöje är 

första steget som därefter följs av avsikt att byta arbete och i vissa fall 

uppsägning. Processen varierar i varaktighet och följer nödvändigtvis inte samma 

mönster. En person kan från och till känna missnöje och avsikt att lämna och även 

stanna kvar i detta gränsområde under längre perioder (ibid.). Även om processen 

inte alltid resulterar i faktisk uppsägning är det viktigt att fånga upp de bidragande 

faktorer som ser ut att vara associerade med denna process. Mor Barak, Nissly 

och Levin (2001) fann i sin metastudie, att lågt organisatorisk engagemang, det 

vill säga en individs känsla av tillhörighet och identifiering med en organisation, 
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samt missnöje med arbetet är starka prediktorer för avsikt att byta arbete eller att 

faktiskt säga upp sig. Den enskilt viktigaste prediktorn för personalomsättning är 

avsikt att söka nytt arbete, varför det är en lämplig utfallsvariabel i studier om 

personalomsättning. Genom att hitta förklarande mekanismer i processen har 

chefer och andra ledande befattningshavare en möjlighet att gripa in innan det är 

för sent (Mor Barak, Nissly & Levin 2001).  

Dellgran och Höjer (2005) studerade karriärmönster inom socionomprofessionen. 

De redovisar en bild av socialsekreterarrollen som ett ingångs- eller exityrke, med 

ständigt omfattande personalomsättning, kontinuitetsproblem och kostnader för 

introduktion och lärande. Kullberg (2011) menar att det är problematiskt av flera 

skäl, eftersom det bland annat är det största arbetsområdet för socionomer där 

socialt arbete är kunskapsbas. Istället, menar Kullberg, borde myndighetsutövning 

inom kommunal socialtjänst vara ett område där professionens legitimitet och 

auktoritet är som högst (ibid.). Den höga personalomsättningen är mest uttalat 

bland socialsekreterare inom socialtjänstens barn- och ungdomsvård, men få 

studier har försökt förklara varför de lämnar sina tjänster (Tham 2007). Under 

1980-talet redovisade Göransson, Månsson och Sundman (1983) i sin rapport, att 

personalomsättningen var hög redan då. I deras projekt, som utfördes på 

socialförvaltningen i Huddinge kommun, hade samtliga socialsekreterare lämnat 

sina tjänster under en femårsperiod från mitten av 1970-talet (ibid.). I deras 

rapport gick också att utläsa, att majoriteten (72 procent) endast hade arbetat fyra 

år eller mindre i socionomyrket, och 49 procent hade arbetat två år eller mindre. 

Det kan jämföras med Thams (2007) studie, där närmare en tredjedel av 

socialsekreterarna inom socialtjänstens barn- och ungdomsvård hade arbetat inom 

socionomyrket i två år eller mindre, medan drygt hälften hade arbetat i fem år 

eller mindre. Ur Thams studie går också att utläsa, att endast en fjärdedel hade 

arbetat i nuvarande tjänst i mer än fem år samtidigt som drygt hälften hade varit 

på sin nuvarande tjänst i två år eller mindre. Det mest slående resultatet i Thams 

studie (2007) är, att även om drygt hälften hade varit på sin tjänst i endast två år 

eller mindre, avsåg 48 procent att lämna sin tjänst. Viktiga aspekter för avsikt att 

byta arbete hade stark koppling till personalinriktningen, alltså i vilken mån 

personal belönas för ett bra arbete samt upplevelser av omhändertagande i 

organisationen (ibid.). 
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3. Teoretisk utgångspunkt 
 
I detta avsnitt presenteras inledningsvis Rawls grundläggande teorier om rättvisa, 

och därefter ett avsnitt specifikt om organisatorisk rättvisa. Avsnitten ger således 

en bild av varför rättviseupplevelser kan påverka individers intentioner att sluta.  

 

3.1 Rawls om rättvisa  
 
En av modern tids mest betydelsefulla förgrundsgestalter inom forskning om 

rättvisa var den amerikanske filosofen John Rawls, med sitt verk ”A theory of 

justice” som utkom år 1971. Vad som är rättvist eller orättvist är en fråga som 

många är oeniga om, och Rawls föreslår, att trots denna oenighet äger varje 

människa en rättviseuppfattning utifrån en förståelse för behovet att ställa sig 

bakom en viss princip för fördelning av grundläggande rättigheter och 

skyldigheter (Rawls 1971/1996). För att om möjligt kunna uppnå en stabil 

mänsklig gemenskap säger Rawls, att det kräver ett visst mått av 

överensstämmelse mellan människors rättviseuppfattningar. För att ett sådant 

system ska kunna fungera och anses vara stabilt, krävs socialt samarbete där 

enskilda individers synsätt jämkas samman och där systemet i stor utsträckning 

accepteras regelmässigt och där grundreglerna följs frivilligt (Rawls 1971/1996).   

 
Rawls (1971/1996) säger att huvudproblemet med distributiv rättvisa ligger i valet 

av samhällssystem. Det samhällssystem som utvecklas måste utformas på så sätt 

som gör att fördelningen av exempelvis tillgångar blir rättvis. Rättvis fördelning 

förutsätter därför, att den sociala och ekonomiska processen omges av lämpliga 

politiska och rättsliga institutioner. Rättvis fördelning beror just på dessa 

bakgrundsinstitutioner och hur de allokerar den totala inkomsten i form av lön och 

andra inkomster. Med andra ord menade Rawls att den distributiva rättvisan 

föregås av så kallad procedurrättvisa och talade bland annat i termer av ren 

procedurrättvisa. Ren procedurrättvisa beskriver Rawls (1971/1996) i korta drag 

som en procedur som leder fram till ett resultat, oavsett vilket, som anses korrekt 

och skäligt om proceduren följs ordentligt.  
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3.2 Organisatorisk rättvisa 
 
Inom organisationsteorin anses rättvisa avgörande för arbetstagares intentioner att 

säga upp sig (Cropanzano & Greenberg 1997). Så snart ett beslut ska fattas som 

handlar om fördelning av resurser driver det fram rättvisefrågor. Det faktum att 

människor arbetar för att få ekonomiska vinster, exempelvis lön, gör att 

rättvisefrågor kommer att vara framträdande i de flesta organisationer, vilket 

också innebär att rättvisa är något människor använder för att definiera relationer 

till sin arbetsgivare. Men rättvisa inom organisationsforskningen saknar dessvärre 

etablerade och sammanhängande teorier (ibid.). Däremot presenterar litteraturen 

olika dimensioner av organisatorisk rättvisa, vilka återfinns i distributiv, procedur, 

samt mellanmänsklig och informativ rättvisa som är en del av procedurrättvisan. 

Dessa dimensioner presenteras i följande avsnitt. 

 
3.2.1 Distributiv rättvisa 
 
Distributiv rättvisa handlar om hur rättvis man uppfattar själva slutprodukten, 

exempelvis lönesumman i lönesättningsprocessen (Cropanzano & Greenberg 

1997). Rättviseteorier hävdar att individer gör interna och externa jämförelser 

med andra med likvärdigt arbete i ett sätt att utvärdera om den egna lönen är 

rättvis eller inte (Martin & Peterson 1987). Adams (1963) säger att lön är relativt i 

människors upplevelse av rättvisa. Med detta menade han, att arbetstagare nästan 

ofrånkomligen jämför sina prestationer och löner med andra, inom samma eller i 

annan organisation och utvärderar lönenivå och löneökningar utifrån upplevd 

arbetsinsats. Det handlar också om jämförelser av egen prestationen i relation till 

förväntad lön och den faktiska lön som är slutprodukten (Leventhal 1976). Dessa 

jämförelser ligger sedan till grund för den relativa löneupplevelsen. Om individen 

inte anser sig bli rättvist behandlad kommer ett tillstånd av obalans att uppstå, 

som i sin tur kan leda till uppsägning (Adams 1963).  

 
3.2.2 Procedurrättvisa 
 
Uppfattningar om procedurrättvisa påverkas framför allt av hur principer för 

lönesättning utvecklas och tillämpas, hur löneutveckling ser ut samt hur 

medarbetare behandlas i lönesättningsprocesser (Cropanzano & Greenberg 1997). 

Deltagandet i beslutsprocesser och inflytande över resultat är viktiga faktorer för 
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huruvida anställda anser att en process är rättvis (Cropanzano & Greenberg 1997). 

Men frågan om procedurrättvisa är större än så. Anställda inom organisationer 

använder ofta erfarenheter av rättvisa och orättvisa i olika allokeringsprocesser 

som grund när de reflekterar över organisationen som helhet. Procedurrättvisa 

användas ofta som utgångspunkt när anställda etablerar relationer med sina 

arbetsgivare, vilket påverkar deras lojalitet gentemot organisationen och deras 

vilja att anstränga sig å organisationens vägnar. De som uppfattar beslutsprocesser 

inom organisationer som orättvisa tenderar att säga upp sig i högre grad än andra 

som inte upplever orättvisa. Procedurrättvisa handlar också om att noggrant 

skräddarsy processer utifrån de specifika sammanhang de används i. En metod 

som är lämplig i ett sammanhang är inte nödvändigtvis lämplig i ett annat. Frågor 

om rättvisa bör därför anpassas till den kontext den befinner sig inom (ibid.).  

 

3.2.3 Mellanmänsklig och informativ rättvisa 
 
Under mitten av 1980-talet började man inom organisationsforskningen intressera 

sig för en tredje dimension av rättvisa - interagerande rättvisa (Cropanzano & 

Greenberg 1997). Denna rättvisedimension ses som en social aspekt av 

procedurrättvisan, eftersom den ingår i den process som leder fram till ett beslut 

om fördelning, och har dessutom liknande konsekvenser som procedurrättvisan. 

Denna har senare delats in i ytterligare två dimensioner; mellanmänsklig och 

informativ rättvisa. Mellanmänsklig rättvisa innebär, inom organisationsteorin, att 

människor vill behandlas på ett värdigt och respektfullt sätt (Cropanzano & 

Greenberg 1997). Ju mer anställda uppfattar att de behandlas med värdighet och 

respekt, desto högre är deras upplevelser av rättvisa men också deras acceptans av 

det beslut som presenterats. Men rättvisan kräver även tillgång till information om 

orsakerna till de beslut som fattas. De argument och motiveringar arbetstagare får 

av lönesättande chef som förklaring till lönenivåer ligger alltså till grund för den 

informativa rättvisan. Det handlar bland annat om mängden, kvaliteten och 

tidpunkten för den information som meddelas i samband med en löneprocess. 

Information som ges personligen och regelbundet skapar i högre grad upplevelser 

av rättvisa (Cropanzano & Greenberg 1997).  
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4. Hypotes 
 

Eftersom det i tidigare forskning samt i teorier om rättvisa visat sig, att 

rättviseupplevelser inom organisationer har betydelse för anställdas avsikt att byta 

arbete, är det rimligt att anta att det finns skillnader i uppfattningar mellan de 

respondenter som har för avsikt att byta arbete och de som inte har för avsikt att 

byta arbete. Följande hypotes formuleras därför. 

 

H0 (nollhypotes): Det finns ingen skillnad i populationen mellan de som har för 

avsikt att byta arbete och de som inte har för avsikt att byta arbete gällande 

rättviseupplevelser i samband med lönesättningen.  

 

H (mothypotes): Det finns en skillnad i populationen mellan de som har för 

avsikt att byta arbete och de som inte har för avsikt att byta arbete gällande 

rättviseupplevelser i samband med lönesättningen. 
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5. Metod 
 

5.1  Metodologisk ansats 
Socialsekreterares yrkesroll har studerats i många olika sammanhang och med 

många skilda metoder, men här handlar det om att fånga mönster av värderingar 

och attityder som råder inom just detta område. Valet av metod grundar sig därför 

på ändamålet med studien. Eftersom syftet är att beskriva och analysera hur 

rättviseupplevelser i samband med lönesättning hänger ihop med avsikt att byta 

byta arbete bland socialsekreterare med olika år i yrket, är målet att försöka säga 

något med viss säkerhet. Att försöka säga något med viss säkerhet förknippas 

oftast med kvantitativ forskning, där man med en deduktiv ansats prövar teorier 

och hypoteser (Lind 2014, s. 117). Ett av grundantagandena med kvantitativ 

ansats är att de observationer som görs är oberoende av studiens teoretiska 

utgångspunkter (ibid.). Den deduktiva ansatsen genomsyrar studien genom att 

begreppet rättvisa i lönesättning löper som en röd tråd genom uppsatsen.  

 
För att kunna nå en större grupp socialsekreterare är enkätundersökning en rimlig  

metod i jämförelse med intervjuer i en kvalitativ ansats. I och med utvecklingen 

av IT och mejl har webbenkäter erbjudit nya möjligheter att nå ut till större 

grupper. En potentiell förtjänst med webbaserad enkät kan vara att respondenterna 

vågar svara mer öppet och ärligt eftersom uppfattningar om rättvisa i 

lönesättningsprocesser kan vara ett känsligt ämne att uttrycka sin åsikt om. Det 

finns emellertid hinder och begränsningar med användandet av enkäter. Eftersom 

enkäten är utformad genom standardiserade frågor med på förhand definierade 

svarsalternativ, blir informationen innehållsmässigt begränsad och skapar inte 

utrymme för följdfrågor där respondenterna kan utveckla sina resonemang och 

känslomässiga kopplingar till ämnet (Barmark & Djurfeldt 2015, ss. 32-34).  

 

Användning av webbaserade enkäter innebär också risk för lägre svarsfrekvens än 

postenkäter och därmed större externt bortfall, dels eftersom det är lätt att glömma 

bort mejl i e-postlistan (Trost & Hultåker 2016, s. 143), dels att respondenterna 

helt enkelt avstår från att besvara enkäten i sin helhet (Barmark & Djurfeldt 2015, 

s. 79). För att undvika externt bortfall har enkäten utformats i försök att undvika 
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flera frågor i en och samma fråga, att inte ställa ledande frågor samt att begränsa 

antalet frågor, vilka alla är viktiga komponenter för att undvika externt bortfall 

(Barmark & Djurfeldt 2015, s 56). Det finns också en potentiell risk för internt 

bortfall, att respondenterna väljer bort att svara på vissa frågor. Den risken 

försökte elimineras genom att webbenkäten utformades med tvingande svar på 

alla frågor förutom den sista. Enkätmaterialet resulterade endast i ett internt 

bortfall på fråga 3 om examensår, vilket får kvalificeras som ett mycket lågt 

internt bortfall.  

 

5.2  Urval  
Detta urval har gjorts i flera steg. Eftersom hög personalomsättning är särskilt 

framträdande inom socialtjänstens barn- och ungdomsvård (Tham 2007), blev det 

också aktuell population för denna studie. Studiens population blev därför 

socialsekreterare inom den kommunala socialtjänstens utredning och uppföljning 

av barn och unga. Webbenkäter skapar förvisso möjligheten att nå ut till hela 

Sverige, men tidsomständigheter inskränker möjligheten att göra en rikstäckande 

studie.  

 

Första steget i urvalsprocessen grundade sig på en form av bekvämlighetsurval, 

utifrån att några av de tillfrågade kommunerna fanns tillgängliga genom 

kontaktnät. Som Bryman (2011, s. 194) beskriver det, utgör de individer som 

finns tillgängliga för forskaren. Eftersom kontaktnätet var centrerat till den 

sydvästra delen av Sverige beslutades att enbart inrikta sig på denna del av landet. 

Socialkontor finns utspridda i landets samtliga kommuner varför det andra steget i 

urvalsprocessen var att studera arbetsplatser i olika typer av kommuner. Genom 

att vända sig till allt från glesbygds- till storstadskommun fanns en strävan efter 

ett variationsrikt urval och kan därmed liknas vid ett stratifierat urval. Stratifierat 

urval är en variant av slumpmässigt urval, där man delar in populationen i olika 

kategorier eller strata innan det slumpmässiga urvalet dras (Barmark & Djurfeldt 

2015, s. 77). De tillfrågade kommunerna kontaktades via mejl till berörda enhets- 

eller sektionschefer samt HR-personal. Av sex tillfrågade kommuner valde fyra 

att delta i studien. I nästa steg, efter att ha erhållit mejllistor över medarbetare, 

skickades webbenkäterna ut till samtliga respondenter, likt en totalundersökning, 
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eftersom gruppstorleken inte var alltför stor. I mejlet bifogades informationsbrev 

om studien, där respondenterna informerades om studiens syfte och etiska 

överväganden. Totalt tillfrågades 351 socialsekreterare, varav det faktiska 

stickprovet reducerades till 322 efter 29 automatiska svar om tjänstledighet, 

föräldraledighet, sjukskrivning eller redan avslutad tjänst. Av de totalt 322 

tillfrågade var det 95 (30 procent) som besvarade enkäten. Av de respondenter 

som besvarade enkäten uppgick medelvärde på antal år i socionomyrket till 6,5 år, 

och medelvärde på antal år i nuvarande tjänst till 2,6 år.  

 

5.3  Metodens tillförlitlighet  
5.3.1 Reliabilitet  
 
Reliabilitet handlar om studiens tillförlitlighet. Grundprincipen är, att en studie 

uppvisar hög grad av reliabilitet om den vid upprepade mätningar med samma 

respondenter genererar samma resultat (Barmark & Djurfeldt 2015, ss. 53–54). 

Eftersom studien har karaktären tvärsnittsdesign, det vill säga att data samlas in 

vid ett tillfälle, är det svårt att nå hög reliabilitet. Det finns emellertid även andra 

faktorer som avgör studiers reliabilitet.  

 

Vid kvantitativa forskningsmetoder är mätning av reliabilitet extra relevant 

eftersom forskaren är intresserad av att veta om ett mått är stabilt eller inte. När 

ett mått inte anses stabilt är det heller inte reliabelt, och saknar då tilltro till dess 

pålitlighet och följdriktighet (Bryman 2011, s. 49). Ett sätt att stärka studiers 

reliabilitet är därför att titta på tidigare forskning för att se om dessa har mätt 

samma eller liknande fenomen (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 53). I tidigare 

forskning kan man ofta få tag i välutvecklade och testade frågeformulär att 

använda som inspiration. Frågor till denna enkät har till stor del utformats med 

hjälp av enkätmall som använts av Andersson-Stråberg, Sverke och Hellgren 

(2007). För att få tillgång till denna kontaktades författarna till studien, som i sin 

tur skickade enkätmallen i sin helhet.  

 

Det är samtidigt viktigt, att i hög grad försäkra sig om att frågorna i enkäten är 

raka och lättbegripliga samt att svarsalternativen är tydliga och uttömmande för 

att passa alla respondenter (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 54). Även om frågorna 
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har använts vid tidigare studier, har denna studie föregåtts av en pilotstudie, för att 

ytterligare försöka stärka reliabiliteten (ibid.). Personerna i pilotstudien har olika 

könsidentiteter och yrkeserfarenhet, men båda har erfarenhet av individuell 

lönesättning i människobehandlande organisationer. I samband med pilotstudien 

diskuterades påståenden som skulle kunna missförstås och som skulle kunna 

uppfattas som två frågor i en. På vissa ställen omarbetades frågorna för att 

tydliggöras, på andra ställen blev frågorna oförändrade i brist på bättre alternativ. 

Personerna i pilotstudien mätte även tidsåtgången för att försäkra att den inte var 

tidsmässigt för omfattande. En annan synpunkt gällde könsfrågan, hur den skulle 

formuleras och om den skulle vara med överhuvudtaget. Eftersom 

könsfördelningen visade sig vara så pass skev (7 procent av stickprovet var män, 

utifrån deras namn), hade jämförelser blivit svårt att göra. Fråga om könsidentitet 

togs därför bort. Andra synpunkter var att eventuellt lägga till öppna frågor efter 

varje del, där möjlighet gavs att utveckla sina svar. Med hänvisning till 

omfattningen på uppsatsen, och att inte riskera ett högt externt bortfall, beslutades 

att endast ha en öppen fråga i slutet.  

 

Forskning ska också bedrivas objektivt i allra högsta mån, även om det alltid 

föreligger en risk, att forskarens egna intressen och värderingar påverkar 

processen (Bryman 2011, s. 43). För att försöka undvika subjektiva inslag 

användes i hög grad enkätfrågor som använts i tidigare studier. Eftersom det 

empiriska underlaget samlades in genom webbenkäter minimerades också risken 

för intervjuareffekt, att forskaren exempelvis ofrivilligt påverkar sina 

respondenter i viss riktning (Bryman 2011, s. 49). Det finns dock en medvetenhet 

om att det föreligger en risk för subjektiva inslag, utifrån egen förförståelse, i 

analysen mellan empiri och teori (se avsnitt 5.7 Förförståelse).  

 
5.3.2 Validitet  
  
Validitet handlar om studiens giltighet och är ett viktigt kriterium för att 

säkerställa att man mäter rätt sak. Om det empiriska underlaget ryms inom ramen 

för syftet och de frågeställningar som är utgångspunkten, har studien hög validitet. 

Det kommer dock alltid att finnas ett visst glapp, det vill säga mätfel, mellan 

teoretiska begrepp och den empiriska motsvarigheten. Ett systematiskt mätfel 

innebär att man konstant mäter något annat än det man avser att mäta, och 



21 
 

resulterar då i låg validitet (Barmark & Djurfeldt 2015, ss. 51–52). För att 

exempelvis fånga hela begreppet distributiv rättvisa i studien används olika 

indikatorer på begreppet för att täcka upp det.  

 

För att ta reda på om en slutsats genererar kausala samband mellan två eller flera 

variabler bör man också ta hänsyn till den interna validiteten (Bryman 2011, s. 

50). Det är inte rimligt att anta, att den empiriska datan ger uttömmande svar på 

orsakssamband mellan exempelvis rättvisa och avsikt att byta arbete, utan högst 

sannolikt är det fler faktorer som väger in. Utgångspunkten är därför att undersöka 

om det finns något samband mellan olika variabler och i så fall hur detta samband 

ser ut. Att titta på samband istället för orsak-verkanförhållande är den vanligaste 

metoden för analys av relationer mellan variabler (Bryman 2011, s. 326).  

 

5.4  Bearbetning  
5.4.1  Operationalisering och kodning 
 
För att ta reda på om studien mäter det den avser att mäta är ett viktigt första steg 

att teoretiskt definiera vad man är ute efter i det givna sammanhanget (Barmark & 

Djurfeldt 2015, s. 48). De teoretiska rättvisedimensionerna synliggörs eller 

formuleras inte uttryckligen i enkäten eftersom de redan har operationaliserats i 

tidigare studier. Frågorna i enkäten presenteras i sin helhet i bilaga 2, och beskrivs 

mer ingående i detta avsnitt. 

 

Första delen av enkäten, fråga 1 till 7, innehöll bakgrundsfrågor gällande person- 

och anställningsuppgifter. Ålder mättes med fem ålderskategorier (21–30, 31–40, 

41–50, 51–60 och >60) och kodades från 1-5. Examensår (årtal), Anställningsår 

(årtal) och Bruttolön (lönesumma) kodades som kvotskala. Frågor om 

Socionomexamen (Ja eller Nej), Anställningsform (Tillsvidareanställning/Fast 

tjänst eller Tillfällig /Tidsbegränsad) och Tjänstgöringsgrad (Heltid eller Deltid) 

kodades med siffrorna 1 och 2. Om deltid förekom angavs procent. Variablerna 

examensår och bruttolön räknades om i Excel före överföring till SPSS. Bruttolön 

(deltid) räknades om till motsvarande heltid. Examensår och Anställningsår 

räknades om till Antal år i socionomyrket och Antal år i nuvarande tjänst. 

Därefter kategoriserades variabeln Antal år i yrket med hjälp av kvartilgränser, för 
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att få en jämnare fördelning mellan grupperna. Detta gav årskategorier 0–2, 3–5, 

6–9 och >9 år i socionomyrket. Variabeln Antal år i nuvarande tjänst 

kategoriserades utifrån samma årsfördelning.  

 

Del två i enkäten, fråga 8 till 14, handlade om lönetillfredsställelse, attityd till 

prestationsrelaterad individuell lönesättning och lönerättvisa i jämförelse med 

andra. Lönetillfredsställelse mättes med två påståenden utvecklade av Judge och 

Welbourne (1994). Attityd till individuell lönesättning mättes med tre påståenden 

utvecklade av Eriksson et. al. (2002). Lönerättvisa i jämförelse med andra, som är 

en del av den distributiva rättvisan, mättes med två påståenden utvecklade av 

Sverke och Sjöberg (1994). Samtliga påståenden fanns med i Andersson-Stråberg, 

Sverke och Hellgrens (2007) enkätmall. Svarsalternativen erhölls på en femgradig 

skala från 1 (Stämmer inte alls) till 5 (Stämmer helt). Skalan är av Likert-typ, en 

variant av summationsskala där man summerar variabelvärden för varje enskild 

individ (Trost & Hultåker 2016, ss. 166–167). Poängen med Likertskalor är, att 

med ett antal frågor eller påståenden fånga upp svar om liknande företeelser och 

där respondenterna instämmer i olika hög grad, vanligtvis på en fem- eller 

sjugradig skala (ibid.).  

 

Del tre i enkäten, fråga 15 till 34, handlade om de fyra rättvisedimensionerna. 

Frågorna mättes med mått framtagna av Colquitt (2001) som omarbetats av 

Andersson-Stråberg, Sverke och Hellgren (2007) för att bättre spegla rättvisa i 

lönesättningsprocessen. Svarsalternativen erhölls på femgradig Likert-skala från 1 

(I mycket liten utsträckning) till 5 (I mycket stor utsträckning). Del fyra i enkäten 

handlade om arbetstillfredsställelse och organisatorisk samhörighet. 

Arbetstillfredsställelse mättes med tre påståenden utvecklade av Hellgren, Sjöberg 

och Sverke (1997). Organisatorisk samhörighet mättes med fem påståenden delvis 

utvecklade av Allen och Meyer (1990). Svarsalternativen mättes på en fem-gradig 

Likertskala från 1 (Stämmer inte alls) till 5 (Stämmer helt). Variablerna 

arbetstillfredsställelse och organisatorisk samhörighet presenteras inte separat i 

Resultat- och Analysdelen, utan används enbart som kontrollvariabler i 

medelvärdesanalysen i avsnitt 6.5.2 Jämförelser, eftersom de är starka prediktorer 

för avsikt att byta arbete (Mor Barak, Nissly och Levin 2001). Del fem i enkäten, 

fråga 43 till 45, handlade om avsikt att byta arbete och mättes med tre frågor 
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delvis utvecklade av Sjöberg och Sverke (2000). Sista frågan i enkäten bestod av 

en öppen, ej obligatorisk, fråga formulerad utan svarsalternativ. Frågan som 

ställdes var Vad tror du att du jobbar med om 10 år?. Av totalt 95 respondenter 

besvarade 51 (54 procent) den sista frågan.  

 
5.4.2  Indexering 	
 
Samtliga frågor och påståenden på Likertskala har reliabilitetstestats med 

Cronbach’s alpha, för att se om de är lämpliga som index. Detta för att begränsa 

mängden data, men också för att se varje respondents generella ställningstagande 

(Barmark & Djurfeldt 2015, s. 103). Estimatet bör överstiga 0,7 för att vara 

lämpliga att slå samman (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 109 f). Alla frågor och 

påståenden gav tillfredsställande resultat förutom de som mätte organisatorisk 

samhörighet. För att även kunna använda organisatorisk samhörighet gjordes 

testet ”scale if item deleted” i SPSS, där man fick fram, att en av frågorna drog 

ner indexet och exkluderades därmed. Värdet för varje enskild respondent 

beräknades sedan som medelvärdet av de poster som omfattades av varje index. 

Tabell 1 presenterar reliabilitetsestimat för studiens variabler som ingår i 

Likertskalor. 

 
Tabell 1: Reliabilitetsestimat (Cronbach’s Alpha) 

Index Antal frågor Cronbach's Alpha 

Lönerättvisa 2 0,727 

Distributiv rättvisa 4 0,953 

Procedurrättvisa 7 0,896 

Mellanmänsklig rättvisa 4 0,922 

Informativ rättvisa 5 0,937 

Arbetstillfredsställelse 3 0,931 

Organisatorisk samhörighet 4 0,742 

 

5.4.3 Signifikanstest  
 
För att ta reda på huruvida det föreligger ett signifikant samband mellan olika 

variabler eller ej, det vill säga med vilken säkerhet vi kan uttala oss om ett 

samband, görs olika signifikanstester (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 144). För att 

kunna dra säkra slutsatser krävs att stickprovet är representativt, vilket innebär att 

ju större stickprovsstorlek desto bättre (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 75). Med en 

deskriptiv frågeställning, som gäller för denna studie, kan man med ett stickprov 
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på 100-300 personer få svar på vad populationen anser i en viss fråga (Barmark & 

Djurfeldt 2015, s. 76). Vid jämförelser mellan grupper inom en population 

behöver dock varje grupp vara tillräckligt stor (ibid.). I Resultat och Analysdelen 

kommer jämförelser att göras mellan grupper av olika år i yrket samt mellan 

grupper som har för avsikt att stanna respektive avsikt att byta arbete. Det finns 

därmed en risk att storleken på varje kategori är för liten för att kunna uttala sig 

med viss säkerhet i vissa frågor.   

 

För att pröva nollhypotesen valdes påstående 43 ”Jag känner för närvarande för 

att byta arbete” i enkäten ut som beroende variabel. Denna variabel anses vara 

lämplig för att operationalisera avsikt att byta arbete med de två svarsalternativen 

”Stämmer” och ”Stämmer inte”. Trots att det inte går att jämföra avsikt att byta 

arbete med att faktiskt byta arbete, är det dock den starkaste prediktorn för 

personalbyten och därför användbar som beroende variabel i studier om 

personalomsättning (Mor Barak, Nissly & Levin 2001). Lön och 

rättviseupplevelser i samband med lönesättning har enligt teorier och tidigare 

forskning visat sig ha betydelse för avsikt att byta arbete och användes därför som 

oberoende variabler. Yrkeserfarenhet har visserligen inte utforskats specifikt och 

därför inte visat sig ha någon effekt på rättviseupplevelser i samband med 

lönesättning, men används trots det som oberoende variabel utifrån pågående 

debatt (se avsnitt 1. Inledning). Även organisatorisk samhörighet och 

arbetstillfredsställelse används som oberoende variabler utifrån deras betydelse 

för avsikt att byta arbete (Mor Barak, Nissly & Levin 2001).  

 

I delar av avsnittet Resultat och Analys presenteras data med hjälp av korstabeller. 

För att beräkna slumpfördelningen vid sådana presentationer används Chi2-test. 

Statistikprogrammet SPSS räknar där fram p-värdet, som översätts till 

sannolikhetsvärde från 0 till 1 (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 141). För att värdet 

ska räknas som signifikant måste p-värdet understiga signifikansnivån på 5 

procent. Denna signifikansnivå används ofta i studier och används därför även 

som gräns i denna. Det innebär, att om p-värdet understiger 0,05 kan man med 

minst 95 procent säkerhet säga, att sambandet inte har uppstått av en slump vilket 

också innebär att nollhypotesen kan förkastas (ibid.). Ju lägre p-värde desto 

troligare är det, att det finns ett samband mellan de jämförda variablerna.  
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För att kunna pröva om medelvärden i lön och olika index skiljer sig åt mellan fler 

än två grupper används ANOVA-test, Analysis of Variance, i SPSS. I denna 

studie används detta signifikanstest vid analys av medelvärden i lön mellan 

grupper av olika antal år i yrket. ANOVA är en variansanalys som testar 

skillnader i medelvärde mellan tre eller flera grupper (Djurfeldt, Larsson & 

Stjärnhagen 2018, s. 243). P-värdet i ANOVA-testet talar om ifall det finns en 

signifikant skillnad mellan minst två av grupperna, med signifikansnivå på 5 

procent. Den anger dock inte mellan vilka eller om samtliga grupper är signifikant 

skilda, det avgör istället ett Post Hoc-test i SPSS. Post Hoc-testet ställer upp 

skillnaden i medelvärden grupp mot grupp och testar därmed mellan vilka grupper 

det finns signifikanta skillnader (Djurfeldt, Larsson & Stjärnhagen 2018, s. 247).  

 

I sista delen av Resultat och Analys, avsnitt 6.5.2 Jämförelser, görs 

medelvärdesanalyser mellan de som har för avsikt att stanna och de som har för 

avsikt att byta arbete. För att att testa skillnaden mellan två grupper görs 

Independent sample t-Test i SPSS. Därigenom framgår om det finns några 

statistiska skillnader mellan gruppernas medelvärden (Djurfeldt, Larsson & 

Stjärnhagen 2018, s. 229 ff), och ger därför svar på om nollhypotesen kan 

förkastas eller ej.  

 

5.5  Etiska överväganden  
Forskning som innefattar behandling av känsliga uppgifter ska enligt 

Etikprövningslagen (SFS 2003:460) alltid etikprövas. I lagens 17 § regleras bland 

annat att forskning endast får genomföras när respondenter har samtyckt till 

deltagandet. Det innebär i praktiken att respondenter endast medverkar genom 

ömsesidigt förtroende och garanterad frivillighet under hela forskningsprocessen 

(Svensson & Ahrne 2015, s. 62). En av förutsättningarna för att samtycke ska 

kunna ges är att respondenterna först informeras om forskningsprojektets metod, 

vilka möjliga risker som finns, vem som ansvarar för forskningsprojektet, 

deltagandets frivillighet och att man när som helst kan avbryta sitt deltagande 

(Lövgren, Kalman & Sauer 2012, s. 57). Som tidigare beskrevs i avsnitt 5.2 Urval 

fick respondenterna i samband med utskick av webbenkäten även ett bifogat 

informationsbrev (se Bilaga 1), med information om ovan nämnda aspekter. 
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Informationsbrevet utformades även på sätt som försökte motivera respondenterna 

att besvara enkäten, utan att försöka vinkla informationen på ett eller annat håll. 

Detta för att försöka övertyga respondenterna om studiens allmänintresse men 

också presentera vikten av att få fram respondenternas egna åsikter, därmed deras 

egenintresse i frågan (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 85). I informationsbrevet 

framgick också att respondenten inte kunde återkalla sitt samtycke efter att 

enkäten var inskickad på grund av dess anonymitet och skulle därför inte kunna 

sorteras ut bland mängden svarande. 

 
Det leder vidare till en annan etisk grundbult, det vill säga garanten för deras 

anonymitet, för att inte ha möjlighet att spåra viss data till en viss respondent 

(Svensson & Ahrne 2015, s. 62). Detta har tillgodosetts genom att inte lagra några 

känsliga uppgifter såsom namn eller adress i datamaterialet (Bryman 2011, s. 

132). De mailadresser som användes vid utskicket av webbenkäten sparades till 

en början i ett Excel-dokument. Efter utskicket raderades detta dokument och 

även det utskickade mejlet raderades i mejlprogrammet. Slutligen för att också 

garantera deltagarnas säkerhet framgick det i informationsbrevet, att de uppgifter 

som samlades in endast skulle användas för den avsedda studien och inte i andra 

sammanhang. Därmed uppfylls även nyttjandekravet (ibid.).  

 

5.6  Studiens begränsningar 
 
Gällande studiens urval har det funnits en del begränsningar. Det fanns inte 

möjligt att göra ett obundet slumpmässigt urval på hela populationen. Därför 

begränsas också möjligheten att göra generaliseringar (Bryman 2011, s. 183). För 

att kunna generalisera data, alltså kunna säga något med en viss grad av säkerhet, 

krävs att man kan säga något om en hel populations egenskaper (Barmark & 

Djurfeldt 2015, s. 72). Ambitionen har dock varit att i möjligaste mån nå 

representativitet genom det stratifierade urval som gjorts. Oavsett kan studien 

fungera som ”språngbräda” för vidare forskning.  

 

På grund av tidsaspekten och därmed studiens begränsade omfattning har 

dessvärre delar av enkäten inte redovisats i studiens Resultat och Analysdel. Av 

studiens totalt 46 frågor och påståenden valdes 9 bort. En av de frågor som 

exkluderades var fråga 1 om ålder, eftersom det var svårt att dra slutsatser utifrån 
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ålder med tanke på att man kan ta socionomexamen under olika delar av sitt 

vuxna liv. Påståendena 8–12 om lönetillfredsställelse samt attityd till 

prestationsrelaterad lön exkluderades också. Detta utifrån att påståenden om 

lönetillfredsställelse tycktes fångas upp i frågor om distributiv rättvisa och 

lönerättvisa i jämförelse med andra. Påståenden om attityd till prestationsrelaterad 

lön exkluderades med hänsyn till den begränsande omfattningen och att de var av 

mindre betydelse än övriga. Även enkätens sista tre påstående och frågor 

exkluderades med hänvisning till studiens begränsade omfattning och att de 

bedömdes vara av mindre betydelse jämfört med övriga.  

 

Bland de påståenden i enkäten där svarsskalan sträckte sig från 1 till 5 med 

svarsalternativen Stämmer inte alls till Stämmer helt, uppstod dilemmat att tolka 

svarsalternativet 3. En av respondenterna svarade att hen inte visste vad andra 

tjänade i lön och kunde därför inte ta ställning. Möjligen fanns det andra som 

svarade alternativ 3 av samma eller annan anledning. I de frågor som handlade om 

rättvisedimensionerna sträckte sig svarsskalan från 1 till 5 med svarsalternativen I 

mycket liten utsträckning till I mycket stor utsträckning. Här uppstod också 

dilemma att tolka svarsalternativ 3. Hade svarsskalan sträckt sig mellan 1 till 4 

istället hade respondenterna tvingats att aktivt ta ställning åt ett eller annat håll. Å 

andra sidan hade det också kunnat innebära att fler hade undvikit att besvara 

enkäten i sin helhet, eftersom alla utom sista frågan var tvingande.  

 

Analysen i denna studie har genomförts med hjälp av univariata frekvenstabeller, 

bivariata korstabellsanalyser och medelvärdesanalyser. Det går därför inte att 

uttala sig om kausala samband. En logistisk regressionsanalys hade däremot 

möjliggjort att väga samman flera faktorers betydelse samtidigt för avsikt att byta 

arbete. Försök gjordes att arbeta fram en regressionsanalys, men med tanke på 

tidsaspekten, svårighetsgraden och det faktum att det ligger utanför ramen för vad 

som krävs i en kandidatuppsats beslutades att inte färdigställa den.  

 

5.7 Förförståelse 
 

Det finns alltid utrymme för tolkning vid bearbetning och analys av data. 

Tolkningen utgår från en individs förförståelse, som alltid är kopplad till dennes 
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vardagsförståelse. Vardagsförståelsen i sin tur är både nödvändig och ofrånkomlig 

som grund för att nå förståelse för ett fenomen (Aspers 2011). Min samlade 

förförståelse om individuell lönesättning grundar sig dels på egen erfarenhet från 

arbetslivet, dels den jag har har fått berättad av andra. Den egna erfarenheten av 

individuell lönesättning, som är både positiv och negativ, har sitt ursprung i 

privata vinstdrivande företag, i en helt annan sektor än socialt arbete. Under den 

verksamhetsförlagda praktiken förra året inom den kommunala socialtjänsten blev 

individuell lönesättning också föremål för diskussion. Lönesystemet verkade 

skapa en del frågor och funderingar bland socialsekreterare. Min samlade 

förförståelse går alltså inte obemärkt förbi. Det finns samtidigt en medvetenhet 

om det, som gör att jag på olika sätt har försökt eliminera risken för att påverka 

studien i någon riktning. Bland annat genom användandet av enkätmallar från 

tidigare studier och det faktum att jag inte personligen har ställt frågorna i enkäten 

till respondenterna. Därtill har jag i analysen hela tiden försökt utgå från de 

teoretiska begrepp och forskning som har genererats på området.  
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6. Resultat och Analys 
 
Här presenteras resultatet av enkätundersökningen. Inledningsvis beskrivs de 

socialsekreterare som ingick i studien för att ge en bild av utbildningsbakgrund, 

yrkeserfarenhet, anställningsform och antal år i nuvarande tjänst. För att kunna 

göra jämförelser mellan olika grupper kommer yrkeserfarenhet analyseras i de 

efterföljande avsnitten i relation till lön, rättvisa och avsikt att byta arbete. 

 

6.1  Antal år i yrket och i nuvarande tjänst 
I detta avsnitt presenteras de respondenter som ingått i studien utifrån examen, 

antal år i socionomyrket och i nuvarande tjänst samt anställningsform.  

 
6.1.1 Yrkestitel och yrkeserfarenhet 
 
Socionom är inget legitimationsyrke med skyddade titlar. År 2014 framställde 

dock socialtjänstlagen krav på examensutbildning för vissa arbeten i 

socialtjänstens barnavård. Lagen exkluderade inte andra yrkesgrupper och 

utbildningsgrupper helt, men ställde krav på socionomutbildning eller 

motsvarande för arbeten med utredande funktion. I enkäten som den här studien 

baseras på ställdes en fråga om socionomexamen. Frågan som ställdes  var Har du 

socionomexamen? Samtliga respondenter svarade att de har socionomexamen. 

Det visar att socialtjänstlagens krav i 3 kap 3a § SoL efterlevs.  

 

Eftersom tidigare studier anger att rollen som socialsekreterare ofta är förbunden 

med nya socionomer med lite yrkeserfarenhet, ställdes följande fråga i enkäten 

Vilket år tog du socionomexamen eller motsvarande?. Som framgår av tabell 2 

uppgår antalet svarande till 94 personer på frågan om examensår. Det är den enda 

fråga i enkäten som resulterade i internt bortfall. I materialet har 27 procent av 

respondenterna arbetet 2 år eller mindre medan 29 procent har en yrkeserfarenhet 

som är 3–5 år i yrket. Vidare har 23 procent arbetat  6–9 år som socionom och 21 

procent har en yrkeserfarenhet som uppgår till 10 år eller mer.  
 
Tabell 2: Fördelning av antal år i socionomyrket, andel i procent (n=antal) 

År i 
socionomyrket 

0-2 år 
(n=25) 

3-5 år 
(n=27) 

6-9 år 
(n=22) 

>9 år 
(n=20) 

Total 
(n=94) 

Andel 27 29 23 21 100 
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Siffrorna skulle kunna tolkas som att socialsekreterare inom barn- och 

ungdomsvård är en yrkesroll som inte lockar socionomer med lång erfarenhet utan 

är ett arbetsområde där många påbörjar sin karriär som socionom. Det speglar 

även den bild som Dellgran och Höjer (2005) samt Kullberg (2011) presenterade 

om socialtjänsten som ett ingångs- och exityrke. Kullberg (2011) anser att det är 

bekymmersamt av flera anledningar, då socialtjänsten borde vara ett arbetsområde 

där professionens legitimitet och auktoritet bör vara som störst. 

 
Andelen, 56 procent, som har arbetat fem år eller mindre i socionomyrket kan 

jämföras med motsvarande siffra, 48 procent, i Thams (2007) studie. Det kan även 

jämföras med motsvarande siffra i Göransson, Månsson och Sundmans (1983) 

studie där 72 procent hade arbetat i fyra år eller mindre i yrket. Urvalsgruppen i 

denna studie hamnar därmed någonstans däremellan, varför den möjligen kan 

återspegla en ungefärlig motsvarighet till populationen i sin helhet.  

 
6.1.2 Anställningsform och antal år i nuvarande tjänst 
 
En del av socialsekreterares arbetsvillkor handlar om anställningstrygghet. Här 

har Tops (2015) undersökning visat att många nya socionomer har tidsbegränsade 

anställningsvillkor ett år efter examen. I enkäten ställdes en fråga om 

anställningsform och frågan som ställdes var Vilken anställningsform har din 

nuvarande anställning?. Andelen med tillsvidaretjänst uppgick till 90 procent, 

medan övriga hade tidsbegränsad. Detta kan jämföras med Tops (2015) där 

motsvarande siffra för tillsvidareanställning år 2007 uppgick till 40 procent och år 

2015 uppgick till 72 procent. Utifrån den här studiens resultat och tidigare studier 

kan det alltså vara så, att fler socionomer uppnår anställningstrygghet tidigt i 

karriären. I enkäten ställdes också en fråga om tjänstgöringsgrad och frågan som 

ställdes var Vilken är din nuvarande tjänstgöringsgrad?. Av det totala materialet 

svarade 84 procent att de hade heltidstjänst medan övriga hade någon form av 

deltidstjänst. 

 

Eftersom tidigare studier visar att personalomsättning är ett pågående problem 

bland socialsekreterare ställdes en fråga om antal år i nuvarande tjänst. Frågan 

som ställdes var Vilket år påbörjade du din nuvarande anställning?. Här delades 

respondenterna in i årskategorierna 0–2, 3–5, 6–9 och >9 år i nuvarande tjänst. 
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Samtliga  respondenter besvarade frågan. I materialet har 55 procent av 

socialsekreterarna arbetat i två år eller mindre i nuvarande tjänst och 38 procent 

har arbetat i 3–5 år. Detta ger att 93 procent har arbetat i nuvarande tjänst i fem år 

eller mindre. 

 
Tabell 3: Fördelning av antal år i nuvarande tjänst, andel i procent (n=antal) 

År i nuvarande  
tjänst 

0-2 år 
(n=51) 

3-5 år 
(n=36) 

6-9 år 
(n=4) 

>9 år 
(n=4) 

Total 
(n=95) 

Andel 55 38 4 3 100 

 

Här finns påfallande likheter med Thams studie (2007), där 54 procent hade 

arbetat på sin nuvarande tjänst i två år eller mindre, och 75 procent hade arbetat i 

fem år eller mindre. Göransson, Månsson och Sundmans (1983) rapport, där 

majoriteten lämnade sin tjänst inom fem år, verkar stämma väl överens med 

resultatet i denna studie. Resultatet håller därigenom också öppet för en likhet 

med Kullberg (2011), där det framgick att socionomprofessionen är ett yrke med 

upprepade byten av arbetsområde och organisation, åtminstone bland 

socialsekreterare. Det kan i sin tur ha negativ inverkan i den kontinuitet och 

kvalitet i de sociala tjänster som erbjuds, likt de resonemang som Tollen (1960) 

för, som även innebär ett kostsamt och tidskrävande rekryteringsarbete.  

 

6.2 Löneläget  
Socionomers löner och framför allt socialsekreterares löner är en omdebatterad 

fråga, där löneutvecklingen överlag framstått som dålig över tid. I enkäten ställdes 

en fråga om lön, Vilken är din nuvarande månadslön före skatt?. Medelvärde och 

spridningsmått avseende lön för varje grupp av antal år i yrket framgår av tabell 4. 

För de 94 respondenter som besvarat frågan om examensår uppgår medellönen till 

33,7 tkr. I det totala materialet uppgår min- och maximilönerna till 28,5 respektive 

42,6 tkr. Standardavvikelsen för totalen, alltså den genomsnittliga spridningen 

från medelvärdet uppgår till 3,4 tkr.  
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Tabell 4: Medelvärdes- och spridningsmått utifrån lön och antal år i socionomyrket 

Antal år i  
socionomyrket  

Medelvärde 
bruttolön Minimum Maximum Standard- 

avvikelse 

0-2 år 30,1 28,5 33,0 1,2 

3-5 år 32,9 29,0 35,9 1,7 

6-9 år 35,5 31,5* 38,2 2,5 

> 9 år 37,5 32,0 42,6 2,8 

Total 33,7 28,5* 42,6 3,4 

* = Ett extremvärde i gruppen 6-9 år (26,8 tkr) har rankats som ett extremvärde och exkluderats i tabellen.   
 

 
I materialet har socialsekreterare med två år eller mindre i yrket en medellön på 

30,1 tkr, medan de som har arbetat 3–5 år har en medellön på 32,9 tkr. De som har 

arbetat 6–9 år i yrket har en medellön på 35,5 tkr och de som arbetat över nio år i 

yrket har en medellön på 37,5 tkr. Av tabellen framgår att lönespridningen är 

större i de grupperna med fler år i yrket. Det beror sannolikt på att lönen får mer 

utrymme att variera med fler antal år i yrket. För varje årskategori ökar 

genomsnittlig lön med 2–3 tkr. Här visar medelvärdesanalys statistiska skillnader 

i medellön mellan samtliga grupper1. 

 

Av analysen framgår att socionomer har en genomsnittlig löneökning på 500 kr de 

första nio åren i yrket. Vid jämförelse av respektive grupp skiljer det inte mycket i 

nivå på minimilön, desto mer i maximilön. Vad gäller ytterligheterna framgår, att 

maximilöner i varje grupp är mycket högre än minimilöner i nästa intervall av 

antal år i yrket. Exempelvis är maximilönen för 0–2 år i yrket 33 tkr, medan 

minimilönen för 3–5 år i yrket är 29 tkr. Här är det möjligt att den som arbetat ett 

år tjänar 33 tkr i någon kommun medan en annan som arbetat fem år tjänar 29 tkr 

i en annan kommun. Dessa faktorer tillsammans utgör möjligen grund för 

uppfattningar om distributiv orättvisa (Cropanzano & Greenberg 1997). Eftersom 

resultatet inte anger vilken kommun respektive respondent tillhör, kan det tänkas 

förekomma uppfattningar om orättvisa löner, i likhet med Adams (1965) 

resonemang, både inom och utanför den egna organisationen. 

 

                                                
1 ANOVA-test i SPSS visar signifikansnivå på 0,000 procent, Post hoc-test visar signifikanta skillnader 
mellan samtliga grupper. 
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6.3 Lönerättvisa  
I avsnittet redogörs för upplevelser av rättvisa i löneläget, så kallad lönerättvisa, 

jämfört med andra med likvärdiga arbetsuppgifter, inom och utanför den egna 

organisationen. Denna del ingår i distributiv rättvisa, men redovisas separat då 

den inte ingår i det index för distributiv rättvisa som presenteras i avsnitt 6.4 Fyra 

dimensioner av rättvisa. Att de presenteras separat beror också på viljan att 

presentera dessa variabler separat utifrån intresset att urskilja eventuella likheter 

eller skillnader. Inledningsvis presenteras fördelningen av svar i det totala 

materialet. Därefter redogörs för uppfattningar om rättvisa i löneläget utifrån hur 

det förhåller sig till olika antal år i yrket.  

 
6.3.1 Inom organisationen  
 
I teorier om distributiv rättvisa är jämförelser av lön är ofrånkomligt, och 

uppfattningar om orättvis lön i relation till andra är grund för intentioner att säga 

upp sig. I enkäten utformades därför påstående om upplevd lönerättvisa i 

jämförelse med andra. Påståendet var Jag tycker att min lön är rättvis när jag 

jämför med vad andra med likvärdiga arbetsuppgifter på min arbetsplats tjänar. 

Svarsskalan sträckte sig från 1 ”Stämmer inte alls” till 5 ”Stämmer helt”.  

 
I det totala materialet framgår att 25 procent upplever rättvis lön i mindre grad 

medan 44 procent upplever rättvis lön i högre grad (se tabell 5). Av tabellen 

framgår också att 31 procent är indifferenta. Närmare hälften av respondenterna 

anser med andra ord att det förekommer rättvisa löner jämfört med andra inom 

organisationen. 

 
Tabell 5: Korstabell lönerättvisa inom egen organisation, andel i procent. (n=antal) 

Rättvis lön jämfört 
med andra inom 
organisationen 

0-2 år i yrket 
(n=25) 

3-5 år i yrket 
(n=27) 

6-9 år i yrket 
(n=22) 

> 9 år i yrket 
(n=20) 

Total 
(n=94) 

Stämmer inte 36 30 14 15 25 

Varken eller 28 37 23 35 31 

Stämmer 36 33 63 50 44 

Total 100 100 100 100 100 

 

I materialet framgår, att bland de som har arbetat 0–2 och 3–5 år i yrket år finns 

en relativt jämn spridning i svaren, där ungefär lika stor andel har uppfattningar 
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om rättvis lön respektive orättvis lön. Bland de som har arbetat 6–9 år i yrket 

instämmer 63 procent i påståendet om rättvis lön och motsvarande siffra för de 

som arbetat över nio år i yrket uppgår till 50 procent. Endast en mindre andel 

bland de som arbetat 6–9 och över nio år i yrket instämmer inte i påståendet om 

rättvis lön. Upplevelsen av rättvisa löner inom organisationen är därmed störst 

bland de grupper som har arbetat 6 år eller mer i socionomyrket. Vid Chi2-test 

framgår inte några signifikanta skillnader mellan olika grupper av antal år i yrket, 

i uppfattning om lönerättvisa jämfört med andra inom den egna organisationen. 

Även om det framgår av tabellen att det finns vissa tydliga skillnader kan 

storleken på stickprovet inom varje enskild grupp påverka signifikanstestet.   

 
6.3.2 Utanför organisationen  
 
I teorier om distributiv rättvisa sker också ofrånkomligen jämförelser av lön med 

andra med likvärdiga uppgifter utanför sin egen organisation. I enkäten 

utformades därför påstående om upplevd lönerättvisa i jämförelse med andra 

utanför egen organisation. Påståendet var Jag tycker att min lön är rättvis när jag 

jämför med vad andra tjänar som har likvärdiga arbeten i andra organisationer. 

Svarsskalan sträckte sig från 1 ”Stämmer inte alls” till 5 ”Stämmer helt”.  

 
I det totala materialet framgår att 45 procent upplever rättvis lön i mindre grad, 

medan 26 procent upplever rättvis lön i högre grad (se tabell 6). Av tabellen 

framgår också att 30 procent är indifferenta. Närmare hälften av respondenterna 

anser med andra ord att det förekommer orättvisa löner jämfört med andra inom 

organisationen. 

 
Tabell 6: Korstabell lönerättvisa utanför egen organisation, andel i procent. (n=antal) 

Rättvis lön jämfört 
med andra  utanför 
organisationen 

0-2 år i yrket 
(n=25) 

3-5 år i yrket 
(n=27) 

6-9 år i yrket 
(n=22) 

> 9 år i yrket 
(n=20) 

Total 
(n=94) 

Stämmer inte 52 48 46 30 45 

Varken eller 16 33 32 40 30 

Stämmer 32 19 23 30 26 

Total 100 100 100 100 100 

 
 

I materialet framgår, att bland de som har arbetat 0–2, 3-5 och 6-9 år i yrket 

upplever majoriteten lönerättvisa i mindre grad. Bland de som arbetat över nio år i 
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yrket uppger en tredjedel att de upplever lönerättvisa i mindre grad. Ungefär en 

tredjedel bland de som arbetat 0–2 år och över nio år i yrket upplever lönerättvisa 

i högre grad. Andelen är något mindre bland de som arbetat 3-5 och 6-9 år i yrket. 

Vid jämförelse mellan de olika kategorierna av antal år i yrket går det att utläsa, 

att andelen som anser att det råder orättvisa löner är som högst bland de som 

arbetat minst antal år och sjunker sedan gradvis med fler år i yrket. Vid Chi2-test 

framgår inte några signifikanta skillnader mellan olika grupper av antal år i yrket, 

i uppfattning om lönerättvisa jämfört med andra utanför organisation. 

 
Vid jämförelse mellan tabell 5 och 6 framträder alltså ett motsatsförhållande. 

Uppfattningar om lönerättvisa är högre inom den egna organisationen jämfört 

med utanför den egna organisationen, där uppfattningar om lönerättvisa är lägre. 

Det som inte går att utläsa av presenterad data, är huruvida jämförelsen utanför 

organisationen innefattar både privat och offentlig verksamhet eller endast någon 

av dem. Av båda tabellerna framgår däremot ett mönster, att det är 

socialsekreterare med färre år i yrket som i högre grad tenderar att uppleva 

orättvisa löner i jämförelse med andra. Sammanfattningsvis, i likhet med Martin 

och Petersons (1987) och Adams (1963) resonemang, verkar det vara möjligt att 

flera av respondenterna upplever sin egen lön i relation till andras, både inom och 

utanför den egna organisation, som orättvis.  

 

6.4 Fyra dimensioner av rättvisa  
I avsnittet redogörs för de fyra rättvisedimensionerna i lönesättningsprocessen. 

Inledningsvis presenteras medelvärden för respektive dimension. Därefter 

redogörs för uppfattningar om rättvisedimensionerna var för sig och hur de 

förhåller sig till olika antal år i yrket. Som framgick av avsnitt 5.4.2 Indexering, 

har samtliga frågor i varje dimension sammansatts till index. Utförlig presentation 

av frågor och svar presenteras i sin helhet i bilaga 3 (frågorna 15–34).  

 
I forskning och teorier om organisatorisk rättvisa framgår att samtliga 

dimensioner är viktiga för individers rättviseupplevelser och deras intentioner att 

säga upp sig. I enkäten ställdes därför frågor för att fånga upp uppfattningar om 

respektive dimension. I tabell 7 presenteras medelvärden för respektive dimension 

av rättvisa i lönesättningsprocessen. Svarsskalan sträckte sig från 1 ”I mycket 
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liten utsträckning” till 5 ”I mycket stor utsträckning”. I materialet uppgår 

distributiv rättvisa till 3,0 medan procedurrättvisa uppgår till 2,9. Vidare uppnår 

mellanmänsklig rättvisa ett medelvärde på 4,5 medan informativ rättvisa uppgår 

till 3,5.  
 
Tabell 7: Medelvärden fyra dimensioner av rättvisa utifrån index 
Fyra dimensioner av rättvisa  i 
lönesättningsprocessen  Medelvärde 

Distributiv rättvisa 3,0 

Procedurrättvisa 2,9 

Mellanmänsklig rättvisa 4,5 

Informativ rättvisa 3,5 

 
Utifrån Friedmans (1972) resonemang är individuell lönesättning ett rättvist 

system och även nödvändigt för att uppnå jämlikhet. Samtidigt är rättvis 

behandling avgörande för arbetstagares intentioner att säga upp sig (Cropanzano 

& Greenberg 1997). Här pekar resultatet på att det är något i den distributiva 

delen och procedurdelen i lönesättningsprocessen som upplevs som orättvist, 

medan det råder uppfattningar om mellanmänsklig rättvisa i hög grad.  

 
6.4.1 Distributiv rättvisa 
 
I teorier om distributiv rättvisa är själva slutprodukten, exempelvis lönesumman, i 

fokus. I enkäten ställdes därför frågor angående upplevelser av rättvis lön i 

relation till sin egen prestation. I det totala materialet svarade 61 procent att de 

upplever distributiv rättvisa i mindre utsträckning medan 39 procent upplever 

distributiv rättvisa i högre utsträckning (se tabell 8).  

 
Tabell 8: Korstabell distributiv rättvisa och antal år i yrket, andel i procent. (n=antal) 
Upplevelse av  
distributiv rättvisa 

0-2 år i yrket 
(n=25) 

3-5 år i yrket 
(n=27) 

6-9 år i yrket 
(n=22) 

> 9 år i yrket 
(n=20) 

Total 
(n=94) 

I mindre utsträckning 80 70 41 45 61 

I högre utsträckning 20 30 59 55 39 

Total 100 100 100 100 100 

 

 

Av analysen framgår att en övervägande majoritet av de som arbetat fem år eller 

mindre inte upplever distributiv rättvisa i lönesättningen. Bland de respondenter 

som har arbetat 6–9 år och över nio år i yrket svarar närmare hälften att de inte 

upplever distributiv rättvisa i lönesättningen. Vid undersökningstillfället upplevde 

alltså de som arbetat i fem år eller mindre i yrket distributiv rättvisa i lägre grad 
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jämfört än de som arbetat längre. Vid Chi2-test framgår att det dessutom finns en 

statistisk skillnad mellan olika grupper av år i yrket, utifrån uppfattningar om 

distributiv rättvisa2. Man kan alltså på goda grunder säga, att de som arbetat fem 

år eller mindre i yrket i mindre utsträckning upplever distributiv rättvisa i 

lönesättningsprocessen än de som arbetat fler år i yrket.  

 
Det skulle kunna innebära, att uppfattningen om lönestorleken inte speglar den 

egna insatsen (Leventhal 1976). Åtminstone bland de socialsekreterare som 

arbetat fem år eller mindre i yrket, men till viss del även för övriga grupper med 

fler år i yrket. Det är alltså möjligt att det råder en obalans i förväntad och faktisk 

lönenivå, i likhet med Adams (1963) resonemang, som skulle kunna ligga till 

grund för avsikt att byta arbete. 

 
6.4.2 Procedurrättvisa  
 
Enligt teorier om organisatorisk rättvisa påverkas uppfattningar om 

procedurrättvisa av hur principer för lönesättning utvecklas och tillämpas. Viktiga 

faktorer utgörs av deltagande i beslutsprocessen samt inflytande över resultat. 

Dimensionen har också betydelse för intentionen att säga upp sig. I enkäten 

ställdes därför frågor om upplevelser av procedurrättvisa i löneprocessen. I det 

totala materialet anger 57 procent att de upplever procedurrättvisa i låg grad 

medan 43 procent anger att de upplever procedurrättvisa i hög grad (se tabell 9). 

 
Tabell 9: Korstabell procedurrättvisa och antal år i yrket, andel i procent. (n=antal) 
Upplevelse av 
procedurrättvisa 

0-2 år i yrket 
(n=25) 

3-5 år i yrket 
(n=27) 

6-9 år i yrket 
(n=22) 

> 9 år i yrket 
(n=20) 

Total 
(n=94) 

I mindre utsträckning 52 70 55 50 57 

I högre utsträckning 48 30 46 50 43 

Total 100 100 100 100 100 

 

I materialet framgår att ungefär hälften av respondenterna bland de som arbetat 0-

2, 6-9 och över nio år i yrket upplever procedurrättvisa i låg grad. För gruppen 

som arbetat 3-5 år i yrket svarade 70 procent att de upplever procedurrättvisa i låg 

grad. Vid Chi2-test framgår inga statistiska skillnader mellan grupperna av olika 

antal år i yrket.  

 

                                                
2 Pearson Chi-Square (Value: 10,635a, 4df, p=0,014) 
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I analysen framgår alltså att övervägande majoritet bland de som arbetat 3-5 år i 

yrket upplever procedurrättvisa i låg grad, men andelen är även relativt hög i 

övriga grupper. Sammanfattningsvis verkar något i den process som leder fram till 

lönebeskedet uppfattas som orättvist av flera svarande. Utifrån denna studie går 

det inte att svara på vad det beror på. En möjlig förklaring skulle kunna vara, att 

lönekriterierna uppfattas som diffusa och svåra att förstå, i likhet med Pfeffers 

(1997) resonemang. En annan möjlig förklaring skulle kunna vara att 

respondenterna upplever att de inte har möjlighet att påverka lönesumman i de 

samtal som förs under lönesättningsprocessen (Cropanzano och Greenberg 1997). 

Möjligen skulle det kunna bero på att de inte har möjlighet att påverka lönepotten 

eftersom de inte har något inflytande exempelvis i framtagandet av kommunal 

budget och kommunala beslut om lönenivåer. Som Rawls (1971/1996) var inne 

på, beror rättvis fördelning mycket på de bakgrundsinstitutioner som allokerar den 

totala inkomsten, och när de inte uppfattas som korrekta och skäliga uppstår 

upplevelser av orättvisa. Oavsett skäl upplever en stor andel av socialsekreterarna 

inte procedurrättvisa i lönesättningen.  

 
6.4.3 Mellanmänsklig rättvisa 
 
Den mellanmänskliga rättvisan, alltså delar av den sociala aspekten i 

procedurrättvisa inom organisationsteorin, är också betydelsefull för upplevelser 

av rättvisa och därmed för intentionen att säga upp sig. I enkäten ställdes därför 

frågor om upplevelser av mellanmänsklig rättvisa utifrån upplevelser av hur 

lönesättande chef har behandlat respondenterna i lönesättningsprocessen. I det 

totala materialet anger 94 procent att de upplever mellanmänsklig rättvisa i hög 

grad medan 6 procent upplever mellanmänsklig rättvisa i låg grad (se tabell 10). 

 
Tabell 10: Korstabell mellanmänsklig rättvisa och antal år i yrket, andel i procent. (n=antal) 
Upplevelse av 
mellanmänsklig 
rättvisa 

0-2 år i yrket 
(n=25) 

3-5 år i yrket 
(n=27) 

6-9 år i yrket 
(n=22) 

> 9 år i yrket 
(n=20) 

Total 
(n=94) 

I mindre utsträckning 16 4 5 0 6 

I högre utsträckning 84 96 95 100 94 

Total 100 100 100 100 100 

 

I materialet framgår att övervägande majoritet i respektive grupp upplever 

mellanmänsklig rättvisa i hög grad. Det finns heller inga statistiska skillnader 

mellan grupperna.  
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Utifrån Cropanzano och Greenbergs (1997) teori om mellanmänsklig rättvisa 

tyder resultatet på att respondenterna överlag i hög grad upplever att de behandlas 

med respekt och värdighet av lönesättande chef. Om rättvisa i löneprocessen har 

en påverkan på individers intentioner att säga upp sig, verkar åtminstone inte 

mellanmänsklig rättvisa vara en bidragande faktor utifrån resultatet i denna studie. 

Det vittnar möjligen också om att lönesättande chefer gör sitt bästa i ett svårt 

utgångsläge i lönesättningsprocessen, om de heller inte har möjlighet att påverka 

det lönemässiga slutresultatet utan istället måste förhålla sig till direktiv längre 

upp i organisationen.   

 
6.4.4 Informativ rättvisa  
 
Även informativ rättvisa, som också är en del av den sociala aspekten i 

procedurrättvisa inom organisationsteorin, är betydelsefull för upplevelser av 

rättvisa och därmed för intentionen att säga upp sig. Den informativa rättvisan 

kräver tillgång till information om orsakerna bakom de beslut som fattas i 

lönesättningsprocessen. I enkäten ställdes därför frågor om upplevelser av 

informativ rättvisa i löneprocessen. I det totala materialet anger 63 procent att de 

upplever informativ rättvisa i hög grad medan 37 procent anger att de upplever 

procedurrättvisa i låg grad (se tabell 11). 

 
Tabell 11: Korstabell informativ rättvisa och antal år i yrket, andel i procent. (n=antal) 
Upplevelse av  
informativ rättvisa 

0-2 år i yrket 
(n=25) 

3-5 år i yrket 
(n=27) 

6-9 år i yrket 
(n=22) 

> 9 år i yrket 
(n=20) 

Total 
(n=94) 

I mindre utsträckning 44 48 27 25 37 

I högre utsträckning 56 52 73 75 63 

Total 100 100 100 100 100 

 

I analysen framkommer att de respondenter som har arbetat fem år eller mindre i 

yrket uppger drygt hälften att de upplever informativ rättvisa i hög grad. Bland de 

som arbetat över 6 år i yrket uppger övervägande majoritet att de upplever 

informativ rättvisa i hög grad i löneprocessen. Vid Chi2-test framgår inga 

statistiska skillnader mellan de olika grupperna. Även om här framgår vissa 

tydliga skillnader i tabellen kan storleken på stickprovet inom varje enskild grupp 

påverka signifikanstestet.   
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Socialsekreterare upplever alltså en relativt hög grad av informativ rättvisa. Det 

kan möjligen indikera att respondenterna är nöjda med den information och de 

förklaringar de får av lönesättande chef i löneprocessen (Cropanzano & 

Greenberg 1997), även om de kanske inte är nöjda med själva lönebeskedet och 

löneprocessen som har lett fram till beslutet. Att mellanmänsklig och informativ 

rättvisa upplevs i hög grad kan möjligtvis bero på, att dessa dimensioner handlar 

mer om närkontakt mellan lönesättande chef och anställd, där den anställde har 

större möjlighet att påverka genom den dialog som sker.  

 

6.5  Avsikt att byta arbete 
I denna avslutande del redogörs för skillnader mellan de som känner för att byta 

arbete och de som känner för att stanna. Inledningsvis presenteras svarsfördelning 

utifrån avsikt att byta arbete eller inte. Därefter redogörs för skillnader och 

likheter i medelvärden baserat på de oberoende variabler som presenterats i 

tidigare avsnitt.  

 
6.5.1 Fördelning avsikt att byta arbete 
 
I forskning och teorier om personalomsättning framgår att avsikt att byta arbete är 

den viktigaste prediktorn för faktisk uppsägning. I enkäten ställdes därför en fråga 

om respondenternas avsikt att byta arbete. I det totala materialet anger 61 procent 

att de inte har för avsikt att byta arbete medan 39 procent svarade att de har för 

avsikt att byta arbete (se tabell 12).  
 
Tabell 12: Fördelning mellan de som avser att byta arbete och de som vill stanna, andel i procent. (n=antal) 

Jag känner för 
närvarande för att 
byta arbete 

0-2 år i yrket 
(n=25) 

3-5 år i yrket 
(n=27) 

6-9 år i yrket 
(n=22) 

> 9 år i yrket 
(n=20) 

Total 
(n=94) 

Stämmer 40 37 46 35 39 

Stämmer inte 60 63 54 65 61 

Total 100 100 100 100 100 

 
 

I analysen framkommer att ungefär lika stor andel i varje grupp avser att byta 

arbete. Vid Chi2-test framgår inga statistiska skillnader mellan de olika grupperna.  

 
Att 39 procent känner för att byta arbete är till viss del förvånande utifrån att 55 

procent av respondenterna endast har varit på sin nuvarande tjänst i två år eller 

mindre och 93 procent har varit på sin nuvarande tjänst i fem år eller mindre (se 
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tabell 3). Vid jämförelse med Thams (2007) syns dock liknande mönster, där 48 

procent avsåg att lämna sin tjänst trots att 54 procent endast hade arbetat i två år 

eller mindre i nuvarande tjänst, och 75 procent i fem år eller mindre. Att de 

känner för att byta arbete, behöver inte per automatik innebära att de kommer att 

säga upp sig eftersom det kan vara föregås av en lång process av missnöje, utifrån 

Mobley, Horner och Hollingsworths (1978) resonemang. Om det är en lång 

process som per automatik inte leder till uppsägning kan även Mor Barak, Nissly 

och Levins (2011) resonemang ha en poäng, att det ger möjlighet för ledande 

befattningshavare att gripa in innan det är för sent.  

 
6.5.2 Jämförelser 
 

För att titta närmare på hur de oberoende variablerna hänger samman med den 

beroende variabeln avsikt att byta arbete genomförs en medelvärdesanalys där 

jämförelser görs mellan de som vill stanna och de som har för avsikt att byta 

arbete (se tabell 13). Utifrån den teoretiska hypotes som formulerades i avsnitt 4. 

Hypotes är antagandet, att det finns skillnader i rättviseupplevelser mellan de som 

har för avsikt att byta arbete och de som inte har för avsikt att byta arbete. 

Bakgrundsvariabler som antal år i yrket, antal år i nuvarande tjänst samt 

lönenivåer studeras också. Som nämndes i avsnitt 2.3 Personalomsättning bland 

socionomer är brist på organisatorisk samhörighet och arbetstillfredsställelse 

starka prediktorer för avsikt att byta arbete och för faktiskt uppsägning, varför de 

används som kontrollvariabler. 

 
Av tabell 13 framgår inte några statistiska skillnader i bakgrundsvariablerna antal 

år i yrket och i nuvarande tjänst. Vid jämförelse av lönenivåer framgår att lönen 

är lägre för de som har för avsikt att byta arbete i alla årskategorier förutom 0-2 år 

i yrket. Det framträder inte heller några statistiska skillnader mellan lönenivåerna. 

Däremot framgår att skillnaden i styrka på signifikansnivå är större i gruppen som 

arbetat över 9 år i yrket.  

 

Avseende rättvisevariablerna är samtliga medelvärden lägre i den grupp som har 

för avsikt att byta arbete. Dock framgår endast statistiska skillnader mellan 

grupperna för variablerna lönerättvisa och procedurrättvisa. Avseende 

kontrollvariablerna organisatorisk samhörighet och arbetstillfredsställelse 



42 
 

uppvisar tabellen att båda medelvärden är signifikant lägre för gruppen som har 

för avsikt att byta arbete jämfört med de som har för avsikt att stanna.  

 
Tabell 13: Jämförelse mellan de som vill byta arbete och de som vill stanna. Medelvärde och signifikansnivåer. 

  
Avsikt att  

stanna 
(n=58) 

Avsikt att  
byta arbete 

(n=37) 
Signifikansnivå 

Genomsnitt antal år i socionomyrket  6,8 6,2 0,626 

Genomsnitt antal år i nuvarande tjänst  2,6 2,7 0,805 

Lön (tkr) total 34,1 33,1 0,166 

Lön (tkr), 0-2 år i yrket  30,0 30,3 0,548 

Lön (tkr), 3-5 år i yrket 32,9 32,7 0,766 

Lön (tkr), 6-9 år i yrket 35,8 34,3 0,210 

Lön (tkr), >9 år i yrket 38,4 35,8 0,051 

Lönerättvisa (inom och utanför organisation) 3,2 2,6 *** 

Distributiv rättvisa 3,1 2,8 0,209 

Procedurrättvisa 3,1 2,6 ** 

Mellanmänsklig rättvisa 4,5 4,4 0,305 

Informativ rättvisa 3,5 3,4 0,511 

Arbetstillfredsställelse 4,2 3,3 *** 

Organisatorisk samhörighet 3,9 3,4 *** 
Signifikansnivåer testade med Independent sample t-test: *p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0,001 

 

Vid analysen framgår inga tecken på att antal år i yrket och i nuvarande tjänst 

påverkar avsikt att byta arbete. Inte heller framträder statistiska skillnader i lön 

inom respektive kategori av år i yrket. De tydliga skillnader i tabellen som kan 

urskiljas i gruppen som arbetat över 9 år i yrket kan naturligtvis påverkas av 

storleken på stickprovet som i sin tur påverkar signifikanstestet. Tendensen är 

alltså att det råder skillnad i lön för denna grupp, som möjligen kan vara grund för 

upplevelser av orättvisa i lönenivå (Adams 1963). Rättvisevariablerna distributiv, 

mellanmänsklig och informativ rättvisa indikerar inte att de påverkar individernas 

avsikt att byta arbete, även om samtliga medelvärdena är lägre för gruppen som 

har för avsikt att byta arbete. Här går det alltså inte att förkasta nollhypotesen. 

Däremot finns det tecken på att variablerna lönerättvisa inom och utanför den 

egna organisationen samt procedurrättvisa kan vara associerade med avsikt att 

byta arbete. Utifrån resultat går det därmed att förkasta nollhypotesen för dessa 

två variabler och istället bekräfta den teoretiska hypotes, att rättvisa är avgörande 

för individers avsikt att byta arbete (Cropanzano & Greenberg 1997). Att både 

organisatorisk samhörighet och arbetstillfredsställelse visar hög signifikansnivå 
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indikerar det tidigare forskning visat, gällande att dessa variabler är starka 

prediktorer för avsikt att byta arbete (Mor Barak, Nissly & Levin 2001).  

 

Det går däremot inte att få fram de olika faktorernas betydelse, alltså hur stor 

inverkan de har, för avsikten att byta arbete. Därtill hade det krävts logistisk 

regressionsanalys. Resultatet i denna studie kan jämföras med Thams (2007), där 

avsikt att byta arbete var starkt kopplad till personalinriktningen inom 

organisationen, däribland i vilken utsträckning personalen känner sig belönad för 

ett bra jobb och känner sig väl omhändertagen. En del i personalinriktningen 

innefattas av lön, varför det också kan tänkas att denna faktor behöver studeras 

mer ingående.  
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7. Diskussion 
 

Denna studie har varit ett försök att kasta ljus på orsaker bakom den höga 

personalomsättning som råder bland socialsekreterare inom den kommunala 

socialtjänstens barn- och ungdomsvård. Syftet har varit att beskriva och analysera 

hur individuell lön och rättviseupplevelser i samband med lönesättning bland 

socialsekreterare med olika antal år i yrket hänger ihop med avsikten att byta 

arbete. Intresset kom från pågående debatt om problem med att behålla erfarna 

socialsekreterare då löneskillnaderna anses för snäva mellan nyutexaminerade och 

de med längre yrkeserfarenhet (Akademikerförbundet SSR 2018). Bland de 95 

socialsekreterare som besvarade webbenkäten i denna studie svarade 39 procent 

att de känner för att byta arbete. Detta är ett ganska påfallande resultat eftersom 

55 procent endast hade varit på nuvarande tjänst i två år eller mindre och 93 

procent i fem år eller mindre. Det kan möjligen indikera ett utbrett missnöje på 

arbetsplatserna.  

 

Utifrån rådande teorier och forskning om rättvisa konstruerades en teoretisk 

hypotes utifrån att de respondenter som har för avsikt att byta arbete upplever 

rättvisa i lägre grad. Samtliga rättvisavariabler visade lägre nivåer av upplevd 

rättvisa för den grupp som hade för avsikt att byta arbete. Det framkom dock 

endast statistiska skillnader mellan grupperna avseende variablerna lönerättvisa 

och procedurrättvisa. För dessa två variabler såg den teoretiska hypotesen ut att 

kunna bekräftas, och därmed nollhypotesen förkastas. Möjligen kan lönerättvisa 

och procedurrättvisa vara en grund för de pågående arbetsbyten som sker 

kontinuerligt bland socialsekreterare, men studiens tvärsnittsdesign, storleken på 

stickprovet och utformningen i övrigt gör det dock inte möjligt att identifiera 

några orsakssamband. Det går därför inte att dra några slutsatser om huruvida de 

variabler som förknippats med avsikt att byta arbete verkligen har ett 

orsakssamband. Däremot går det att dra slutsatsen att vissa samband har uppstått 

och att variablerna lönerättvisa och procedurrättvisa ser ut att ha större betydelse 

för avsikt att byta arbete än andra.  
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Utifrån studiens resultat verkar uppfattningar om orättvisa vara främst utbrett 

bland de som arbetat fem år eller mindre i yrket även om uppfattningar om 

orättvisa är utbrett i samtliga årskategorier. Avsikten att byta arbete är heller inte 

specifikt för en viss grupp av yrkeserfarenhet. Löneläget visar att det finns 

statistiska löneskillnader mellan samtliga årskategorier, även om det också finns 

skillnader inom respektive grupp av antal år i yrket. Bland de som hade arbetat 

över nio år i yrket, fanns en tydlig tendens att medellönen var signifikant lägre för 

de som hade för avsikt att byta arbete. Akademikerförbundet SSR:s (2018) 

uttalande, att det specifikt är socialsekreterare med lång erfarenhet som anser att 

det råder orättvisa i lönesättningen, lyser dock inte igenom i denna studie. En 

möjlig förklaring till det är kanske, att denna grupp av socialsekreterare inte finns 

representerad i materialet. 

 

Regeringens mål med implementering av individuell lönesättning i offentlig 

verksamhet under början av 1990-talet, var att öka rörligheten mellan privat och 

offentlig verksamhet (OECD 1995). Vad är då egentligen positivt med ökad 

rörlighet i en människobehandlande verksamhet, där kvalitet och kontinuitet är 

viktiga faktorer? Kanske finns det fördelar i andra typer av verksamheter, men i 

verksamheter där man arbetar med människor borde det vara positivt för 

verksamheten att behålla det humankapital som finns istället för ständiga 

nyrekryteringar. Den individuella lönesättningen kan troligtvis vara till fördel vid 

just nyrekrytering, där arbetstagare ges möjlighet att påverka sin individuella 

ingångslön. Men frågan är om individuell lönesättning är till förmån i 

efterföljande lönesättningsprocesser om arbetstagare inte har möjlighet att 

påverka sin löneökning och om lönebudgeten inte anpassas efter arbetstagarnas 

insatser. Regeringens andra mål var att minska löneskillnaderna mellan privat och 

offentlig verksamhet (OECD 1995). Utan att veta hur lönenivåerna såg ut i 

offentlig och privat verksamhet före år 1990, indikerar resultatet att utjämningar i 

lönenivåer inte har skett. Om det är mellan privat och offentlig verksamhet 

framgår inte av resultatet i denna studie. Men debatten om att många 

socialsekreterare går över till privat verksamhet på grund av högre lön (Westin 

2016), kan möjligen vara en grund för de uppfattningar om orättvisa löner som 

redovisats i denna studie.  
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Rawls (1971/1996) menar att det krävs ett visst mått av överensstämmelse mellan 

människors uppfattningar om rättvisa för att kunna nå en stabil mänsklig 

gemenskap, där synsätt jämkas samman och där systemet accepteras och 

grundreglerna följs frivilligt. Kanske indikerar resultatet i denna studie, att det 

råder missnöje bland arbetstagare över att inte ha haft möjlighet att delta i 

utformandet av, och inte få sin röst hörd i, lönesättningsprocessen. Det kan också 

möjligen indikera, i likhet med Pfeffers (1997) resonemang, att det är svårt att 

hitta opartiska bedömningsgrunder för arbetsuppgifter som är svåra att mäta och 

bedöma vilket i sin tur ligger till grund för upplevd orättvisa. Kritiken gällande 

individuell lönesättning handlar just mycket om svårigheter att formulera och 

följa upp mätbara mål och resultat (Pfeffer 1997), eftersom de ofta är blir vaga, 

mångtydiga och motstridiga i människobehandlande organisationer (Lipsky 

1980). Det talar till viss del för att det är svårt att uppnå procedurrättvisa i ett 

individuellt lönesystem inom människobehandlande organisationer. Kanske är det 

då heller inte överraskande att just procedurrättvisan har ett samband med avsikt 

att byta arbete i denna studie.  

 

Lönesystemet har också fått kritik inom offentlig verksamhet utifrån svårigheten 

att anamma ett lönesystem som är anpassat efter vinstdrivande verksamheter 

(Eriksson et. al. 2002). Detta resonemang kan möjligen också sammankopplas till 

teorier om procedurrättvisa som beskriver vikten av att noggrant skräddarsy 

processer utifrån det specifika sammanhang de befinner sig i (Cropanzano & 

Greenberg 1997). Även om det skulle fungera inom privat verksamhet gör det inte 

det per automatik inom offentlig. Eftersom orättvisa beslutsprocesser inom 

organisationer är grund för avsikt att byta arbete kan det finnas all anledning att 

titta vidare på hur dessa processer är utformade. En naturlig fråga blir då, om det 

är det individuella lönesystemet i sig som brister, eller att delar av det brister som 

gör att det råder uppfattningar om orättvisa. Skulle Grenholms (2015) resonemang 

om solidarisk lönepolitik med fokus på lika lön för lika arbete vara ett bättre 

alternativ?  

 

Slutsatsen av denna studie är därmed, att utifrån dessa samband bör aspekterna 

procedurrättvisa och lönerättvisa i jämförelse med andra undersökas mer 

ingående. Eftersom avsikt att byta arbete heller inte är ett snabbt beslut (Mobley, 
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Horner & Hollingsworth 1978), har chefer möjlighet att agera i ett tidigare skede i 

ett försök att förhindra arbetstagares tankar om att säga upp sig. Det kan därför i 

kommande studier finnas anledning att ytterligare studera lönesättningens 

inverkan på socialsekreterarnas avsikt att byta arbete.	  
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Här kommer en enkät som jag hoppas att du har möjlighet att besvara, där svaren 
blir grunden i min c-uppsats. Syftet med studien är att beskriva och analysera 
socialsekreterares rättviseuppfattningar i samband med individuell lönesättning och 
hur det hänger samman med arbetsrelaterade attityder och avsikten att byta arbete. 
Enkäten riktar sig till socialsekreterare inom barn- och ungdomsvård i kommuner i 
västra Skåne. Enkäten tar mellan 5-10 minuter att fylla i.  
 
Enkäten är webbaserad och behandlar inga person- eller adressuppgifter. Datan är 
därmed helt anonym och kan inte härledas varken till person eller kommun, inte 
heller av mig som ansvarig för studien. Deltagandet är helt frivilligt och du kan när 
som helst avbryta ditt deltagande. När enkäten väl är inskickad kommer det dock 
inte finnas möjlighet att återkalla samtycket eftersom datan är anonym och därmed 
omöjlig att gallra ut. Insamlade data kommer endast användas till det avsedda 
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Bilaga 2  
 

 
  

1 Vilken ålder har du? 21-30 31-40 41-50 51-60 >60

2 Har du socionomexamen? Ja Nej

3 Vilket år tog du socionomexamen eller 
motsvarande?

4 Vilken anställningsform har din nuvarande 
anställning?

5 Vilket år påbörjade du din nuvarande anställning?

6 Vilken är din nuvarande tjänstgöringsgrad? Heltid Deltid

7 Vilken är din nuvarande månadslön före skatt?

Stämmer
inte alls

Stämmer
helt

8 Jag är nöjd med min nuvarande lön 1 2 3 4 5

9 Jag är nöjd med min senaste löneförhöjning 1 2 3 4 5

10 Det är bra att koppla lön till resultat 1 2 3 4 5

11 Individuella löner ger bättre möjligheter till 
löneutveckling

12 Lön kopplad till prestation ger större möjligheter 
att påverka den egna lönen

1 2 3 4 5

13 Jag tycker att min lön är rättvis när jag jämför med 
vad andra med likvärdiga arbetsuppgifter på min 
arbetsplats tjänar

1 2 3 4 5

14 Jag tycker att min lön är rättvis när jag jämför med 
vad andra tjänar som har likvärdiga arbeten i 
andra organisationer/företag.

1 2 3 4 5

Följande påståenden handlar om lönetillfredsställelse, lönesystem och lönerättvisa
Vänligen ringa in ett  svarsalternativ per fråga

Tillsvidareanställning/Fast 
tjänst

Tillfällig/Tidsbegränsad

Om deltid, ange %

Person- och anställningsuppgifter
Vänligen ringa in ett svar där det finns mer än ett svarsalternativ
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I vilken grad anser du att…
I mycket 

liten 
utsträckning

I mycket 
stor 

utsträckning

15 …din lön reflekterar den energi och engagemang 
som du lägger ner i ditt arbete?

1 2 3 4 5

16 …din lön och det arbete du faktiskt utför står i 
relation till varandra?

1 2 3 4 5

17 …din lön reflekterar vad du bidrar med till 
organisationen?

1 2 3 4 5

18 …din lön är berättigad med tanke på vad du 
presterar?

1 2 3 4 5

I vilken grad anser du att…
I mycket 

liten 
utsträckning

I mycket 
stor 

utsträckning

19 …du har haft möjlighet att uttrycka dina åsikter i 
lönesättningsfrågor?

1 2 3 4 5

20 …du har haft inflytande över det lönemässiga 
resultat som nåtts?

1 2 3 4 5

21 …lönesättningen har tillämpats på ett konsekvent 
sätt?

1 2 3 4 5

22 …lönesättningen har varit felfri? 1 2 3 4 5

23 …tillvägagångssättet vid lönesättningen har varit 
baserad på adekvat information?

1 2 3 4 5

24 …du har haft möjlighet att påverka det 
lönemässiga slutresultatet vid den 
lönesättningsprocess som används?

1 2 3 4 5

25 …tillvägagångssättet vid lönesättningen har varit 
etiskt och moraliskt acceptabelt?

1 2 3 4 5

Följande frågor handlar om lön och löneprocessen
Vänligen ringa in ett  svarsalternativ per fråga
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I vilken grad anser du att…
I mycket 

liten 
utsträckning

I mycket 
stor 

utsträckning

26 …chefen har behandlat dig artigt i 
lönesättningsprocessen?

1 2 3 4 5

27 …chefen har behandlat dig med värdighet i 
lönesättningsprocessen?

1 2 3 4 5

28 …chefen har behandlat dig med respekt i 
lönesättningsprocessen?

1 2 3 4 5

29 …chefen har avstått från att fälla olämpliga 
och kränkande kommentarer i 
lönesättningsprocessen?

1 2 3 4 5

I vilken grad anser du att…
I mycket 

liten 
utsträckning

I mycket 
stor 

utsträckning

30 …chefen har varit öppen i sin kommunikation 
med dig i lönesättningsprocessen?

1 2 3 4 5

31 …chefen har förklarat hela 
lönesättningsprocessen tydligt?

1 2 3 4 5

32 …chefens förklaring av lönesättningsprocessen 
har varit tillfredsställande?

1 2 3 4 5

33 …chefen har lämnat nödvändig information i 
rätt tid i lönesättningsprocessen?

1 2 3 4 5

34 …chefen har tagit hänsyn till just dina behov 
av information i lönesättningsprocessen?

1 2 3 4 5

Forts. frågor som handlar om lön och löneprocessen
Vänligen ringa in ett  svarsalternativ per fråga
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Stämmer
inte alls

Stämmer
helt

35 Jag trivs på mitt arbete 1 2 3 4 5

36 Jag är nöjd med det arbete jag har 1 2 3 4 5

37 Jag känner tillfredsställelse med mitt arbete 1 2 3 4 5

38 Jag berättar för mina vänner att arbetsplatsen är ett mycket 
bra ställe att arbeta på. 

1 2 3 4 5

39 För mig är det viktigt att jag genom mitt arbete bidrar till 
organisationens måluppfyllelse.

1 2 3 4 5

40 Arbetsplatsen inspirerar mig verkligen att göra mitt bästa. 1 2 3 4 5

41 Mina värderingar är mycket lika de man finner bland 
flertalet kollegor på arbetsplatsen.

1 2 3 4 5

42 Jag känner ingen samhörighet med den organisation jag 
arbetar för ®

1 2 3 4 5

Stämmer Stämmer inte

43 Jag känner för närvarande för att byta arbete 1 2

44 Jag söker aktivt efter andra jobb 1 2

44 Jag har nyligen sagt upp mig från min nuvarande tjänst. 1 2

45 Vad tror du att du jobbar med om tio år?

Tack så mycket för din medverkan!

Följande påståenden handlar om arbetstillfredsställelse
Vänligen ringa in ett  svarsalternativ per fråga

Följande påståenden handlar om avsikt att byta arbete
Vänligen ringa in ett  svarsalternativ per fråga.
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Bilaga 3 
 

  
 Lönetillfredsställelse 
 
 

Stämmer 
inte alls 

1 2 3 4 

Stämmer  
helt 

5 
Andel 

(n=antal) 

8. Jag är nöjd med min nuvarande lön 7 5 25 45 17 100 
(n=95) 

9. Jag är nöjd med min senaste löneförhöjning 8 11 25 24 32 100 
(n=95) 

 
  

Attityd till individuell lönesättning 
 
 

Stämmer 
inte alls 

1 2 3 4 

Stämmer  
helt 

5 
Andel 

(n=antal) 

10. Det är bra att koppla lön till resultat 1 7 27 35 30 100 
(n=95) 

11. Individuella löner ger bättre möjligheter till 
löneutveckling 4 10 27 38 21 100 

(n=95) 

12. Lön kopplad till prestation ger större möjligheter att 
påverka den egna lönen 2 6 33 37 22 100 

(n=95) 

 
  

Lönerättvisa i jämförelse med andra 
 
 

Stämmer 
inte alls 

1 2 3 4 

Stämmer  
helt 

5 
Andel 

(n=antal) 

13. 
Jag tycker att min lön är rättvis när jag jämför 
med vad andra med likvärdiga arbetsuppgifter på 
min arbetsplats tjänar 

10 15 32 33 12 100 
(n=95) 

14. 
Jag tycker att min lön är rättvis när jag jämför 
med vad andra tjänar som har likvärdiga arbeten i 
andra organisationer/företag. 

17 27 31 17 8 100 
(n=95) 

 

  
Distributiv rättvisa 
 
 
I vilken grad anser du att... 

I mycket 
liten 

utsträckning 
1 2 3 4 

I mycket 
stor 

utsträckning 
5 

Andel 
(n=antal) 

15. ...din lön reflekterar den energi och engagemang 
som du lägger ner i ditt arbete? 8 27 27 28 8 100 

(n=95) 

16. ...din lön och det arbete du faktiskt utför står i 
relation till varandra? 14 26 31 20 10 100 

(n=95) 

17. ...din lön reflekterar vad du bidrar med till 
organisationen? 10 21 34 26 10 100 

(n=95) 

18. ...din lön är berättigad med tanke på vad du 
presterar? 10 25 30 19 17 100 

(n=95) 

 

  
Procedurrättvisa 
 
 
I vilken grad anser du att... 

I mycket 
liten 

utsträckning 
1 2 3 4 

I mycket 
stor 

utsträckning 
5 

Andel 
(n=antal) 

19. ...du har haft möjlighet att uttrycka dina åsikter i 
lönesättningsfrågor? 15 22 22 25 16 100 

(n=95) 

20. ...du har haft inflytande över det lönemässiga 
resultat som nåtts? 24 24 30 18 4 100 

(n=95) 

21. …lönesättningen har tillämpats på ett konsekvent 
sätt? 12 19 41 18 11 100 

(n=95) 

22. …lönesättningen har varit felfri? 19 20 39 14 8 100 
(n=95) 

23. …tillvägagångssättet vid lönesättningen har varit 
baserad på adekvat information? 10 18 32 28 13 100 

(n=95) 
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Forts. Procedurrättvisa 
 
 
I vilken grad anser du att... 

I mycket 
liten 

utsträckning 
1 2 3 4 

I mycket 
stor 

utsträckning 
5 

Andel 
(n=antal) 

24. 
…du har haft möjlighet att påverka det 
lönemässiga slutresultatet vid den 
lönesättningsprocess som används? 

30 28 26 12 4 100 
(n=95) 

25. …tillvägagångssättet vid lönesättningen har varit 
etiskt och moraliskt acceptabelt? 5 15 31 26 23 100 

(n=95) 

 

  Mellanmänsklig rättvisa  
 
I vilken grad anser du att... 

I mycket 
liten 

utsträckning 
1 2 3 4 

I mycket 
stor 

utsträckning 
5 

Andel 
(n=antal) 

26. …chefen har behandlat dig artigt i 
lönesättningsprocessen? 1 2 10 31 57 100 

(n=95) 

27. …chefen har behandlat dig med värdighet i 
lönesättningsprocessen? 2 3 8 31 56 100 

(n=95) 

28. …chefen har behandlat dig med respekt i 
lönesättningsprocessen? 2 2 8 30 58 100 

(n=95) 

29. 
…chefen har avstått från att fälla olämpliga och 
kränkande kommentarer i 
lönesättningsprocessen? 

2 3 11 84 1 100 
(n=95) 

 
 

  Informativ rättvisa  
 
I vilken grad anser du att... 

I mycket 
liten 

utsträckning 
1 2 3 4 

I mycket 
stor 

utsträckning 
5 

Andel 
(n=antal) 

30. …chefen har varit öppen i sin kommunikation 
med dig i lönesättningsprocessen? 12 13 21 24 30 100 

(n=95) 

31. …chefen har förklarat hela 
lönesättningsprocessen tydligt? 12 18 20 24 26 100 

(n=95) 

32. …chefens förklaring av lönesättningsprocessen 
har varit tillfredsställande? 11 20 21 20 28 100 

(n=95) 

33. …chefen har lämnat nödvändig information i rätt 
tid i lönesättningsprocessen? 8 10 24 21 37 100 

(n=95) 

34. …chefen har tagit hänsyn till just dina behov av 
information i lönesättningsprocessen? 9 17 21 21 32 100 

(n=95) 

 
 

  
Arbetstillfredsställelse 

Stämmer 
inte alls 

1 2 3 4 

Stämmer  
helt 

5 
Andel 

(n=antal) 

35. Jag trivs på mitt arbete 1 7 17 42 33 100 
(n=95) 

36. Jag är nöjd med det arbete jag har 1 11 20 46 22 100 
(n=95) 

37. Jag känner tillfredsställelse med mitt arbete 1 8 27 44 20 100 
(n=95) 
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Organisatorisk samhörighet 

Stämmer 
inte alls 

1 2 3 4 

Stämmer  
helt 

5 
Andel 

(n=antal) 

38. Jag berättar för mina vänner att arbetsplatsen är 
ett mycket bra ställe att arbeta på 7 15 26 32 20 100 

(n=95) 

39. För mig är det viktigt att jag genom mitt arbete 
bidrar till organisationens måluppfyllelse 1 9 23 44 23 100 

(n=95) 

40. Arbetsplatsen inspirerar mig verkligen att göra 
mitt bästa 4 19 29 30 18 100 

(n=95) 

41. Mina värderingar är mycket lika de man finner 
bland flertalet kollegor på arbetsplatsen 1 5 23 48 23 100 

(n=95) 

42. Jag känner ingen samhörighet med den 
organisation jag arbetar för 50 24 16 6 4 100 

(n=95) 

 
 
 
 

  Avsikt att byta arbete Stämmer 
1 

Stämmer 
inte 

2 
Andel 

(n=antal) 

43. Jag känner för närvarande för att byta arbete 39 61 100 
(n=95) 

44. Jag söker aktivt efter andra jobb 16 84 100 
(n=95) 

45. Jag har nyligen sagt upp mig från min nuvarande 
tjänst 8 92 100 

(n=95) 

 


