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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 &r en yrkesgrupp som har utvecklats i nirhet till staten. Hér aterfinns
arbeten framst inom den offentliga sektorn, dir den kommunala socialtjénsten har
varit och fortfarande dr den storsta arbetsgivaren (Bergmark & Lundstrom 2008).
I samband med den ekonomiska krisen i borjan pa 1990-talet skedde en rad
offentliga besparingsdtgirder som paverkade den offentliga sektorn och
socialtjénsten i form av privatisering och New public management (Meeuwisse &
Swird 2016). New public management (NPM) &r ett samlingsbegrepp for en ny
form av styrning av professionellt arbete. I NPM éar kostnadseffektivitet och
decentralisering centrala varden ddr métbara mal och prestationsrelaterad beloning
ar viktiga grundstenar (Hood 1991). I denna utveckling har individuell
l6nesittning fatt stort genomslag inom den offentliga sektorn sedan borjan av

1990-talet (OECD 1995).

Parallellt med den offentliga sektorns utveckling har socionomutbildningen okat
kraftigt i omfattning sedan 1998, och &r 2017 fanns cirka 42 000 yrkesverksamma
socionomer (Bengtsson, kommande; SCB 2019). Sedan borjan pd 2000-talet har
dock hog personalomsittning inom socialt arbete rapporterats fran flera hall och
socialsekreterare inom den kommunala socialtjdnstens barn- och ungdomsvérd ar
den grupp som uppmédrksammas frekvent (se exempelvis Arbetsmiljoverket 2018;
Tham 2007). Hog personalomsittning bland socialsekreterare rapporterades dock
som ett problem redan &r 1983 och verkar nistan ha blivit ett bestdende problem
inom socialtjidnsten (Gdransson, Ménsson & Sundman 1983). Debatten tycks dock
av nagon anledning fitt okad intensitet forst under 2000-talet (se exempelvis

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

For att fa bukt med den hoga personalomsittningen uppmanas nu kommunernas
socialtjénster att se dver lonestrukturen, dd den anses vara en viktig del for att
skapa lugn och ro i socialtjinstens arbetsgrupper (Akademikerforbundet SSR
2018). Akademikerforbundet SSR pekar pd en rad problemomraden som behdver
fordndras. Arbetsgivare bor fundera 6ver vad arbetstagare, med l4ng erfarenhet,
rimligen ska kunna tjina eftersom skillnaden mellan lagsta och hogsta 16n idag ar

relativt liten. Samtidigt behdver 16neséttande chefer kunna sétta 16ner som bidrar



till att bade kunna rekrytera och behdlla kompetent personal. Resonemangen
underbyggs av Novus (2018) senaste kartliggning, i samarbete med
Akademikerforbundet SSR, som pavisar att hogre 16n dr den viktigaste faktorn for
att fa fler att stanna kvar inom socialtjdnsten. Liknande diskussioner fordes ar
2016, da Akademikerforbundet SSR varnade for att 16nestrukturen leder till att
ménga socialsekreterare gir Over till privat sektor, didr I0nespridningen ar
betydligt storre (Westin 2016). Det i sin tur leder till att kommuner ldgger stora
resurser pd att 16sa personalbristen med aterkommande rekrytering och inhyrda
socionomer frdn vinstdrivna foretag (ibid.). Dessutom anses de sniva
l6neskillnaderna skapa en upplevelse bland socialsekreterare, att deras kompetens

och erfarenhet inte &r nagonting vérd (Lundahl 2016).

Individuell 16nesittning som l6neform &dr prestationsrelaterad och antas bidra till
bittre arbetsmotivation och dkad produktivitet bland anstidllda (Lawler 1981). For
att fA mer engagerade medarbetare forutsdtter det dock att 16nesystemet betraktas
som réttvist (Cropanzano & Greenberg 1997). Inom organisationsteorin anses
rittvisa till och med vara avgdrande for arbetstagares intentioner att sédga upp sig
(ibid.). Utmaningar med loneformen har visat sig i form av svérigheter i att
kommunicera maél, formulera tydliga lonekriterier, ge anstéllda tillracklig
information och utveckla fungerande prestationsbedomningar (Pfeffer 1997).
Detta &r sdrskilt svart nédr arbetsuppgifter ar svéra att bedoma eller mita, vilket ar
utmérkande for minniskobehandlande organisationer dir arbetsuppgifter handlar
om mjuka védrden och ménniskor i skilda utsatta situationer och problemomraden
(Lipsky 1980). Pa sa vis blir den individuella l6nesattningen bland
socialsekreterare svér att forstd och ibland kanske till och med paradoxal. A ena
sidan dr tanken att individuell IOneséttning ska wvara réttvis utifran
prestationskriterier, ge bittre arbetsmotivation och dkad produktivitet. A andra
sidan &r 16nekriterier svara att definiera och verkar ge utrymme for ett stort matt

av godtycklighet hos 16neséttande chef.

Nér det talas om personalomsittning bland socialarbetare visar svensk forskning
att brist pa personalinriktning, det vill sdga hur vdl man kdnner sig belonad for ett
bra jobb och hur vél man kénner sig omhéndertagen pé arbetsplatsen, dr en stark

prediktor for avsikt att byta arbete (Tham 2007). Forskning som koncentrerats pa



huruvida réttvisa i 16neséttningsprocessen har nigon betydelse for avsikten att
sOka nytt arbete verkar in s ldnge outforskat inom socialt arbete. For att skapa en
bittre arbetssituation finns det anledning att titta ndrmare pa om faktorer kopplade
till rattvisa i lonesattningsforfarandet paverkar beslutet att byta arbete. Med tanke
pa den debatt som pédgar gillande svarigheter att behalla erfaren personal &r det
ocksa intressant att titta pd huruvida antal ar i yrket har nagon betydelse for
socialsekreterares réttvisupplevelser och avsikt att byta arbete. I denna studie &r

ambitionen att kasta ljus pd dessa forhdllanden.

1.1 Syfte

Syftet med denna uppsats dr att beskriva och analysera hur individuell 16n och
rittviseupplevelser i samband med loneséttning bland socialsekreterare, inom
socialtjdnstens barn- och ungdomsvérd, med olika ar i yrket hdnger ihop med

avsikten att byta arbete.

1.2 Fragestallningar

* Hur lénge har socialsekreterarna arbetat i socionomyrket och i nuvarande
tjanst?

* Hur varierar lonenivan med socialsekreterares tid 1 yrket?

* Vilka likheter och skillnader finns avseende rittviseuppfattningar mellan
socialsekreterare med olika yrkeserfarenhet?

* Hur hinger yrkeserfarenhet ihop med avsikt att byta arbete?

* Hur hinger olika dimensioner av réttviseupplevelser i

l6nesittningsprocessen ihop med avsikt att byta arbete?



2. Kunskapslage

For att placera studien i ett sammanhang presenteras i detta avsnitt litteratur och
forskning kring individuell 16nesdttning 1 offentlig verksamhet, organisatorisk
rittvisa och personalomséttning. Tillsammans ramar de in innehallet i
problemformuleringen. 1 kunskapsorienteringen har databaserna Lubsearch,
Libris och sokmotorn Google anvints. Sokord som har anvints vid
kunskapsorienteringen har varit individualized pay, justice, distributive justice,
procedural justice, interpersonal justice, informative justice, social workers,
social work, intention to leave, och turnover. Utifran den litteratur som har

genererats 1 sokningarna har den lotsat vidare till annan forskning pé omrédet.

2.1 Individuell 16nesédttning

Inom neoklassisk ekonomisk teori dr betalning efter prestation den lonepolitiska
modell som ofta foredras i en marknadsekonomi. Friedman (1972), som
foresprdkade kapitalistisk marknadsekonomi, anger att 16n bor séttas sa att den
premierar de som dr skickliga och presterar bist, eftersom den da stimulerar
konkurrens och medfor béttre anstrangning och effektivitet. Friedman ansdg att
saddan lonepolitik avspeglar individers skilda preferenser, dir en del har béttre
mojligheter &n andra (ibid.). Dérfor strider den inte mot rittvisan utan &r
nddvindig for att uppna verklig jamlikhet i den lika behandlingen av alla. Andra
primira syften med individuell och prestationsrelaterad 16nesittning i alla typer av
organisationer sdgs vara, att kunna rekrytera, motivera och behdlla personal

(Chamberlin et. al. 2002).

Individuell 16nesittning foresprakas i stora drag inom svenskt arbetsliv idag
utifrn tesen, att ménniskor som bidrar olika mycket till en verksamhet, ocksa ska
ha olika mycket 16n (se exempelvis Arbetsgivarverket 2010; SAF 1997). 1
samband med reformeringen av den offentliga sektorn i borjan pa 1990-talet
ersattes de centraliserade lonesystemen av decentraliserad individuell
l6neséttning. Det nya Ionesystemet hidmtade inspiration fran det privata
nédringslivet dédr individuell lonesdttning tillimpats sedan 1950-talet, och

regeringens mal med det nya 16nesystemet har varit att 6ka rorligheten mellan



offentlig och privat verksamhet samt att minska loneskillnaderna mellan de tvé

sektorerna (OECD 1995).

Synen pé individuell 16nesittning som l6neform har emellertid ifragasatts, framfor
allt inom offentlig verksamhet. Bade internationellt och nationellt handlar kritiken
om, att det dr problematiskt att tillimpa denna loneform i ménniskobehandlande
organisationer pad grund av svarigheter att formulera och f6lja upp métbara
prestationer, mal och resultat (Pfeffer 1997). Eftersom ramaterialet ar just
méinniskan dr det ocksd svérare att definiera méal, vilka ofta uppfattas som vaga,
méngtydiga och motstridiga da de syftar till att uppfylla bdde klienters,
organisationens och samhéllets mal (Lipsky 1980). Pfeffer (1997) menar dérfor att
utmaningen ligger i att hitta opartiska bedomningsgrunder for arbetsuppgifter som

ar svara att mita och bedoma.

P& nationell niva har en del studier om individuell 16neséttning genomforts under
de senaste decennierna. Nilsson och Ryman (2005) har studerat utvecklingen av
individuell 16nesittning. De stéller sig frdgande till podngen med individuell
l6nesittning inom offentlig verksamhet, eftersom mdjligheterna dir &r smé att
kunna bidra till egna lonedkningar. De har heller inte funnit beldgg for att
prestationsrelaterad 16n ska leda till 6kad motivation och béttre prestation (ibid.).
Eriksson et. al. (2002), som har studerat individuell 16n som styrmedel, anser att
organisationer i offentlig regi inte okritiskt bor anamma styrmedel som anvénds
inom den privata sektorn. Dels eftersom offentlig verksamhet inte drivs med
uttalade vinstsyften, dels eftersom det inte nddvéndigtvis innebédr att den totala
lonesumman Okar, utan att det frimst &r fordelningsprincipen som @ndras (ibid.).
Grenholm (2015) har studerat olika 16nemodeller utifran rittviseperspektiv och
kritiserar prestationsbaserad loneséttning eftersom han anser, att den strider mot
jamlikhetens princip som hor samman med tanken om alla ménniskors lika vérde.
Grenholm menar, att rittvisa handlar om jamlikhet och foresprakar istéllet fokus
pa lika 16n for lika arbete samt utjimningsmal som en gang var kraften i den

solidariska lonepolitiken.



2.2 Organisatorisk rittvisa

Mainniskors uppfattningar om rittvisa har sedan bdrjan av 1990-talet vickt stort
intresse bland forskare inom organisationspsykologi, personalhantering och
organisationsbeteenden (Cropanzano & Greenberg 1997). Colquitt et. al. (2001)
genomforde en metastudie pa de vetenskapliga artiklar som hade publicerats om
organisatorisk rittvisa sedan ar 1975. De urskilde fyra dimensioner av rittvisa
som framforallt studerats inom organisationsforskningen. Dessa dr distributiv,
procedur, mellanménsklig och informativ réttvisa. I stora drag handlar distributiv
rittvisa om hur 16n och 16nedkningar fordelas i en organisation. Procedurrittvisa
handlar om hur I6nesystemet dr utformat, hur bedomningskriterier ser ut och
mdjligheten att paverka bedomningen eller utfallet. Mellanméansklig rattvisa
handlar om att bli behandlad med respekt och védrdighet i sociala situationer.
Informativ rdttvisa handlar om att fa tillgdng till adekvat och tillricklig
information om vad som ligger till grund for exempelvis 16nen (ibid.). I deras
metastudie  framkom  dven, att samtliga  dimensioner  predicerar
arbetstillfredsstdllelse, organisatorisk samhorighet och viljan att stanna kvar i en
organisation. I samband med dessa fynd utvecklade Colquitt (2001) ett matt for att
finga upp de fyra dimensionerna av réttvisa i organisationer, utifran slutsatsen att

alla ar empiriskt distinkta och verkar ha olika sambandsmonster.

Pa nationell niva har rittvisa i samband med I6neséttning varit foreméal forskning
under borjan av 2000-talet. Andersson-Straberg, Sverke och Hellgren (2007)
undersokte, 1 en svensk tvérsnittsstudie, upplevelser av rittvisa i samband med
individuell I6neséttning bland sjukskoéterskor. De menar att potentiella effekter av
l6nerelaterad rittvisa pa arbetstagares attityder och beteenden har fatt alldeles for
lite uppmirksamhet. Eftersom individuell lonesdttning forvintas bidra till mer
engagerade och produktiva arbetstagare som dr villiga att offra sig for
organisationen borde forskningen intressera sig mer for dessa fragor. For att inte
overskatta effekterna av réttvisa kontrollerades forst for demografiska,
arbetsklimatrelaterade och andra 1onerelaterade faktorer. Upplevelser av réttvisa i
loneforfarandet hade endast marginella effekter efter att de andra faktorerna hade

beaktats. Diremot visade sig réttvisa vara ett viktigt mal i sig, eftersom en
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nddvindig forutsittning for att lyckas med vilket 16nesystem som helst, dr att det

uppfattas som réttvist (Andersson-Straberg, Sverke och Hellgren 2007).

2.3 Personalomsattning bland socionomer

Personalomsittning bland professionella socialarbetare &r ett globalt problem och
har intresserat forskare, sirskilt i amerikansk forskning, dnda sedan 1960-talet (se
exempelvis Iglehart 1990; Mor Barak, Nissly & Levin 2001; Tollen 1960). Tollen
(1960) fann att hog personalomsittning skadar professionens rykte eftersom det
stor kontinuitet och kvalitet 1 de sociala tjédnster som erbjuds, samt att det stindiga
rekryteringsarbetet dr bdde kostsamt och tidskrdavande. Iglehart (1990) beskriver
personalomséttning som den alltjamt nirvarande albatrossen i socialtjidnstens
organisationer. Studier visar dven att fOordndring i organisatoriska faktorer,
diaribland 16n, kan Oka arbetstillfredsstillelse och diarmed minska
personalomséttning (Iglehart 1990; Mor Barak, Nissly & Levin 2001). I
verksamheter ddr produktiviteten &r koncentrerad till humankapitalet ar
personalomséttning sdrskilt bekymmersamt, eftersom ménniskors humankapital
inte dr Overforbart. Det medfor dérfor negativa konsekvenser for klienters
vélbefinnande i de sociala vilfdrdstjdnster som erbjuds (Mor Barak, Nissly &
Levin 2001). Mor Barak, Nissly och Levin (2001) fann i sin metastudie om
personalomséttning bland socialarbetare, att forskning kring dessa frdgor brister
pa flera stéllen i méinniskobehandlande organisationer, ddribland pd makroniva

dér exempelvis ekonomiska faktorer bor studeras mer ingaende.

Orsakerna till personalomséttning dr dock komplexa och svara att finga. Mobley,
Horner och Hollingsworth (1978) beskriver det som en process, diar missndje ar
forsta steget som dérefter foljs av avsikt att byta arbete och 1 vissa fall
uppsédgning. Processen varierar i varaktighet och foljer nddvandigtvis inte samma
monster. En person kan frén och till kinna missndje och avsikt att limna och dven
stanna kvar i detta grinsomrade under lingre perioder (ibid.). Aven om processen
inte alltid resulterar i faktisk uppsédgning &r det viktigt att finga upp de bidragande
faktorer som ser ut att vara associerade med denna process. Mor Barak, Nissly
och Levin (2001) fann i sin metastudie, att 14gt organisatorisk engagemang, det

vill séiga en individs kénsla av tillhdrighet och identifiering med en organisation,
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samt missndje med arbetet dr starka prediktorer for avsikt att byta arbete eller att
faktiskt sdga upp sig. Den enskilt viktigaste prediktorn for personalomsittning ar
avsikt att soka nytt arbete, varfor det &r en ldmplig utfallsvariabel i studier om
personalomséttning. Genom att hitta forklarande mekanismer i processen har
chefer och andra ledande befattningshavare en mojlighet att gripa in innan det ar

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

Dellgran och Hojer (2005) studerade karriirmonster inom socionomprofessionen.
De redovisar en bild av socialsekreterarrollen som ett ingéngs- eller exityrke, med
staindigt omfattande personalomséttning, kontinuitetsproblem och kostnader for
introduktion och ldrande. Kullberg (2011) menar att det dr problematiskt av flera
skél, eftersom det bland annat dr det storsta arbetsomradet for socionomer dér
socialt arbete dr kunskapsbas. Istdllet, menar Kullberg, borde myndighetsutdvning
inom kommunal socialtjdnst vara ett omrdde ddr professionens legitimitet och
auktoritet &r som hogst (ibid.). Den hdga personalomsdttningen &r mest uttalat
bland socialsekreterare inom socialtjanstens barn- och ungdomsvard, men fa
studier har forsokt forklara varfor de ldmnar sina tjénster (Tham 2007). Under
1980-talet redovisade Goransson, Méinsson och Sundman (1983) i sin rapport, att
personalomséttningen var hog redan da. I deras projekt, som utfordes pa
socialforvaltningen i Huddinge kommun, hade samtliga socialsekreterare 1dmnat
sina tjanster under en femarsperiod frin mitten av 1970-talet (ibid.). I deras
rapport gick ocksé att utldsa, att majoriteten (72 procent) endast hade arbetat fyra
ar eller mindre i socionomyrket, och 49 procent hade arbetat tvé ar eller mindre.
Det kan jamforas med Thams (2007) studie, ddr nirmare en tredjedel av
socialsekreterarna inom socialtjdnstens barn- och ungdomsvérd hade arbetat inom
socionomyrket i tva ar eller mindre, medan drygt hilften hade arbetat i fem ar
eller mindre. Ur Thams studie gér ocksa att utldsa, att endast en fjdrdedel hade
arbetat i nuvarande tjdnst i mer dn fem &r samtidigt som drygt hélften hade varit
pa sin nuvarande tjanst i tvd ar eller mindre. Det mest sldende resultatet i Thams
studie (2007) dr, att &ven om drygt hélften hade varit pd sin tjdnst i endast tva ar
eller mindre, avsag 48 procent att ldmna sin tjénst. Viktiga aspekter for avsikt att
byta arbete hade stark koppling till personalinriktningen, alltsd i vilken mén
personal belonas for ett bra arbete samt upplevelser av omhédndertagande i

organisationen (ibid.).
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3. Teoretisk utgangspunkt

I detta avsnitt presenteras inledningsvis Rawls grundlédggande teorier om réttvisa,
och dérefter ett avsnitt specifikt om organisatorisk rittvisa. Avsnitten ger saledes

en bild av varfor rattviseupplevelser kan paverka individers intentioner att sluta.

3.1 Rawls om rittvisa

En av modern tids mest betydelsefulla forgrundsgestalter inom forskning om
rittvisa var den amerikanske filosofen John Rawls, med sitt verk A theory of
justice” som utkom ar 1971. Vad som ér réttvist eller ordttvist dr en fraga som
manga 4r oeniga om, och Rawls foresldr, att trots denna oenighet dger varje
minniska en réttviseuppfattning utifran en forstielse for behovet att stilla sig
bakom en viss princip for fordelning av grundliggande rittigheter och
skyldigheter (Rawls 1971/1996). For att om mgjligt kunna uppnd en stabil
ménsklig gemenskap sdger Rawls, att det krdver ett visst matt av
overensstimmelse mellan méanniskors réttviseuppfattningar. For att ett sddant
system ska kunna fungera och anses vara stabilt, krdvs socialt samarbete dar
enskilda individers synsitt jimkas samman och dér systemet i stor utstrickning

accepteras regelmassigt och dir grundreglerna f6ljs frivilligt (Rawls 1971/1996).

Rawls (1971/1996) sédger att huvudproblemet med distributiv rittvisa ligger i valet
av samhéllssystem. Det samhéllssystem som utvecklas maste utformas pa sa sitt
som gor att fordelningen av exempelvis tillgdngar blir rittvis. Réttvis fordelning
forutsétter darfor, att den sociala och ekonomiska processen omges av lampliga
politiska och rittsliga institutioner. Rittvis fordelning beror just pa dessa
bakgrundsinstitutioner och hur de allokerar den totala inkomsten i form av 16n och
andra inkomster. Med andra ord menade Rawls att den distributiva réttvisan
foregés av sd kallad procedurrittvisa och talade bland annat i termer av ren
procedurrdttvisa. Ren procedurrittvisa beskriver Rawls (1971/1996) i korta drag
som en procedur som leder fram till ett resultat, oavsett vilket, som anses korrekt

och skaligt om proceduren f6ljs ordentligt.
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3.2 Organisatorisk rittvisa

Inom organisationsteorin anses réttvisa avgorande for arbetstagares intentioner att
sdga upp sig (Cropanzano & Greenberg 1997). Sa snart ett beslut ska fattas som
handlar om f6rdelning av resurser driver det fram rattvisefragor. Det faktum att
ménniskor arbetar for att fa ekonomiska vinster, exempelvis 16n, gor att
rittvisefrdgor kommer att vara framtrddande i de flesta organisationer, vilket
ocksé innebér att réttvisa dr ndgot minniskor anvénder for att definiera relationer
till sin arbetsgivare. Men rittvisa inom organisationsforskningen saknar dessvérre
etablerade och sammanhéingande teorier (ibid.). Déremot presenterar litteraturen
olika dimensioner av organisatorisk réittvisa, vilka aterfinns i distributiv, procedur,
samt mellanménsklig och informativ réttvisa som dr en del av procedurréttvisan.

Dessa dimensioner presenteras i foljande avsnitt.

3.2.1 Distributiv rdttvisa

Distributiv rdttvisa handlar om hur rittvis man uppfattar sjilva slutprodukten,
exempelvis 16nesumman 1 loneséttningsprocessen (Cropanzano & Greenberg
1997). Rittviseteorier hdvdar att individer gor interna och externa jimforelser
med andra med likvirdigt arbete i ett sitt att utvirdera om den egna lonen ar
rittvis eller inte (Martin & Peterson 1987). Adams (1963) sédger att 1on ar relativt i
ménniskors upplevelse av rittvisa. Med detta menade han, att arbetstagare nédstan
ofrdnkomligen jAmfor sina prestationer och 16ner med andra, inom samma eller i
annan organisation och utvirderar 16nenivad och 16nedkningar utifran upplevd
arbetsinsats. Det handlar ocksd om jimforelser av egen prestationen i relation till
forvintad 16n och den faktiska 16n som é&r slutprodukten (Leventhal 1976). Dessa
jamforelser ligger sedan till grund for den relativa Ioneupplevelsen. Om individen
inte anser sig bli réttvist behandlad kommer ett tillstdind av obalans att uppsté,

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

3.2.2 Procedurrdttvisa

Uppfattningar om procedurrittvisa paverkas framfor allt av hur principer for
l6neséttning utvecklas och tillimpas, hur loneutveckling ser ut samt hur
medarbetare behandlas i loneséttningsprocesser (Cropanzano & Greenberg 1997).

Deltagandet i beslutsprocesser och inflytande over resultat ar viktiga faktorer for
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huruvida anstéllda anser att en process ir rittvis (Cropanzano & Greenberg 1997).
Men fragan om procedurrittvisa dar storre &dn sd. Anstéllda inom organisationer
anvinder ofta erfarenheter av rittvisa och oréttvisa i olika allokeringsprocesser
som grund ndr de reflekterar 6ver organisationen som helhet. Procedurrittvisa
anviandas ofta som utgidngspunkt ndr anstdllda etablerar relationer med sina
arbetsgivare, vilket paverkar deras lojalitet gentemot organisationen och deras
vilja att anstrdnga sig & organisationens végnar. De som uppfattar beslutsprocesser
inom organisationer som ordttvisa tenderar att sdga upp sig i hogre grad &n andra
som inte upplever orittvisa. Procedurrdttvisa handlar ocksd om att noggrant
skrdddarsy processer utifran de specifika sammanhang de anvinds i. En metod
som &r lamplig i ett sammanhang &r inte nddvandigtvis lamplig i ett annat. Fragor

om réttvisa bor darfor anpassas till den kontext den befinner sig inom (ibid.).

3.2.3 Mellanmdnsklig och informativ rdttvisa

Under mitten av 1980-talet borjade man inom organisationsforskningen intressera
sig for en tredje dimension av réttvisa - interagerande réttvisa (Cropanzano &
Greenberg 1997). Denna rittvisedimension ses som en social aspekt av
procedurrittvisan, eftersom den ingér i den process som leder fram till ett beslut
om fordelning, och har dessutom liknande konsekvenser som procedurréttvisan.
Denna har senare delats in i ytterligare tvd dimensioner; mellanmdnsklig och
informativ réttvisa. Mellanménsklig réttvisa innebdr, inom organisationsteorin, att
ménniskor vill behandlas pd ett vérdigt och respektfullt sitt (Cropanzano &
Greenberg 1997). Ju mer anstéillda uppfattar att de behandlas med vérdighet och
respekt, desto hogre dr deras upplevelser av rittvisa men ocksé deras acceptans av
det beslut som presenterats. Men rittvisan kriaver dven tillgéng till information om
orsakerna till de beslut som fattas. De argument och motiveringar arbetstagare far
av lonesittande chef som forklaring till 16nenivéer ligger alltsa till grund for den
informativa rittvisan. Det handlar bland annat om méngden, kvaliteten och
tidpunkten for den information som meddelas i samband med en loneprocess.
Information som ges personligen och regelbundet skapar i hogre grad upplevelser

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

Eftersom det i tidigare forskning samt i teorier om rdttvisa visat sig, att
rittviseupplevelser inom organisationer har betydelse for anstélldas avsikt att byta
arbete, dr det rimligt att anta att det finns skillnader i uppfattningar mellan de
respondenter som har for avsikt att byta arbete och de som inte har for avsikt att

byta arbete. Foljande hypotes formuleras dérfor.

HO (nollhypotes): Det finns ingen skillnad i populationen mellan de som har {f6r
avsikt att byta arbete och de som inte har for avsikt att byta arbete gillande

rittviseupplevelser i samband med l6nesittningen.
H (mothypotes): Det finns en skillnad i populationen mellan de som har {or

avsikt att byta arbete och de som inte har for avsikt att byta arbete gillande

rittviseupplevelser i samband med l6nesittningen.
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5. Metod

5.1 Metodologisk ansats

Socialsekreterares yrkesroll har studerats i ménga olika sammanhang och med
manga skilda metoder, men hir handlar det om att fainga monster av véirderingar
och attityder som rdder inom just detta omrade. Valet av metod grundar sig darfor
pa dandamalet med studien. Eftersom syftet dr att beskriva och analysera hur
rittviseupplevelser i samband med I6neséttning hdanger ihop med avsikt att byta
byta arbete bland socialsekreterare med olika &r i yrket, &r malet att forsoka sidga
ndgot med viss sdkerhet. Att forsoka sidga nagot med viss sdkerhet forknippas
oftast med kvantitativ forskning, dir man med en deduktiv ansats provar teorier
och hypoteser (Lind 2014, s. 117). Ett av grundantagandena med kvantitativ
ansats dr att de observationer som goOrs dr oberoende av studiens teoretiska
utgdngspunkter (ibid.). Den deduktiva ansatsen genomsyrar studien genom att

begreppet réttvisa i Ionesittning 16per som en rod trad genom uppsatsen.

For att kunna na en storre grupp socialsekreterare dr enkdtundersokning en rimlig
metod 1 jimforelse med intervjuer i en kvalitativ ansats. I och med utvecklingen
av IT och mejl har webbenkiter erbjudit nya mdjligheter att nd ut till storre
grupper. En potentiell fortjanst med webbaserad enkét kan vara att respondenterna
vigar svara mer Oppet och drligt eftersom uppfattningar om réttvisa i
l6nesittningsprocesser kan vara ett kansligt &mne att uttrycka sin asikt om. Det
finns emellertid hinder och begransningar med anvindandet av enkiter. Eftersom
enkdten dr utformad genom standardiserade frdgor med pa forhand definierade
svarsalternativ, blir informationen innehédllsmédssigt begransad och skapar inte
utrymme for foljdfrdgor dar respondenterna kan utveckla sina resonemang och

kénslomaéssiga kopplingar till &mnet (Barmark & Djurfeldt 2015, ss. 32-34).

Anvindning av webbaserade enkéter innebar ocksé risk for lagre svarsfrekvens én
postenkdter och dédrmed storre externt bortfall, dels eftersom det &r létt att glomma
bort mejl i e-postlistan (Trost & Hultaker 2016, s. 143), dels att respondenterna
helt enkelt avstdr frén att besvara enkéten i sin helhet (Barmark & Djurfeldt 2015,

s. 79). For att undvika externt bortfall har enkéten utformats i forsok att undvika
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flera frdgor i en och samma fraga, att inte stilla ledande frdgor samt att begrinsa
antalet frgor, vilka alla dr viktiga komponenter for att undvika externt bortfall
(Barmark & Djurfeldt 2015, s 56). Det finns ocksé en potentiell risk for internt
bortfall, att respondenterna viljer bort att svara pd vissa fragor. Den risken
forsokte elimineras genom att webbenkéten utformades med tvingande svar pé
alla fragor forutom den sista. Enkédtmaterialet resulterade endast i ett internt
bortfall pa frdga 3 om examensér, vilket far kvalificeras som ett mycket 14gt

internt bortfall.

5.2 Urval

Detta urval har gjorts i flera steg. Eftersom hdg personalomsittning ar sérskilt
framtrddande inom socialtjédnstens barn- och ungdomsvard (Tham 2007), blev det
ocksa aktuell population for denna studie. Studiens population blev darfor
socialsekreterare inom den kommunala socialtjdnstens utredning och uppfoljning
av barn och unga. Webbenkiter skapar forvisso mojligheten att nd ut till hela
Sverige, men tidsomstindigheter inskranker mdjligheten att gora en rikstidckande

studie.

Forsta steget i urvalsprocessen grundade sig pa en form av bekvimlighetsurval,
utifran att ndgra av de tillfrigade kommunerna fanns tillgédngliga genom
kontaktndt. Som Bryman (2011, s. 194) beskriver det, utgér de individer som
finns tillgéngliga for forskaren. Eftersom kontaktnétet var centrerat till den
sydvéstra delen av Sverige beslutades att enbart inrikta sig pa denna del av landet.
Socialkontor finns utspridda i landets samtliga kommuner varfor det andra steget i
urvalsprocessen var att studera arbetsplatser i olika typer av kommuner. Genom
att vinda sig till allt fran glesbygds- till storstadskommun fanns en strdvan efter
ett variationsrikt urval och kan ddrmed liknas vid ett stratifierat urval. Stratifierat
urval dr en variant av slumpmassigt urval, dir man delar in populationen i olika
kategorier eller strata innan det slumpmissiga urvalet dras (Barmark & Djurfeldt
2015, s. 77). De tillfraigade kommunerna kontaktades via mejl till berdrda enhets-
eller sektionschefer samt HR-personal. Av sex tillfragade kommuner valde fyra
att delta i studien. I nésta steg, efter att ha erhallit mejllistor 6ver medarbetare,

skickades webbenkdterna ut till samtliga respondenter, likt en totalundersékning,
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eftersom gruppstorleken inte var alltfor stor. I mejlet bifogades informationsbrev
om studien, dédr respondenterna informerades om studiens syfte och etiska
overvdganden. Totalt tillfragades 351 socialsekreterare, varav det faktiska
stickprovet reducerades till 322 efter 29 automatiska svar om tjanstledighet,
fordldraledighet, sjukskrivning eller redan avslutad tjdnst. Av de totalt 322
tillfrigade var det 95 (30 procent) som besvarade enkéten. Av de respondenter
som besvarade enkéten uppgick medelvérde pa antal ar i socionomyrket till 6,5 ar,

och medelvérde pé antal ar i nuvarande tjanst till 2,6 &r.

5.3 Metodens tillforlitlighet
5.3.1 Reliabilitet

Reliabilitet handlar om studiens tillforlitlighet. Grundprincipen ir, att en studie
uppvisar hog grad av reliabilitet om den vid upprepade métningar med samma
respondenter genererar samma resultat (Barmark & Djurfeldt 2015, ss. 53-54).
Eftersom studien har karaktéren tvérsnittsdesign, det vill séga att data samlas in
vid ett tillfélle, dr det svért att nd hog reliabilitet. Det finns emellertid &ven andra

faktorer som avgor studiers reliabilitet.

Vid kvantitativa forskningsmetoder &r madtning av reliabilitet extra relevant
eftersom forskaren &r intresserad av att veta om ett matt &r stabilt eller inte. Nér
ett matt inte anses stabilt dr det heller inte reliabelt, och saknar da tilltro till dess
palitlighet och foljdriktighet (Bryman 2011, s. 49). Ett sétt att stdrka studiers
reliabilitet &r darfor att titta pa tidigare forskning for att se om dessa har maétt
samma eller liknande fenomen (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 53). I tidigare
forskning kan man ofta f4 tag 1 vélutvecklade och testade frigeformuldr att
anvinda som inspiration. Fragor till denna enkét har till stor del utformats med
hjélp av enkdtmall som anvdnts av Andersson-Straberg, Sverke och Hellgren
(2007). For att f3 tillgéng till denna kontaktades forfattarna till studien, som i sin

tur skickade enkétmallen i sin helhet.
Det dr samtidigt viktigt, att i hog grad forsékra sig om att frdgorna i enkédten ar

raka och lattbegripliga samt att svarsalternativen ar tydliga och uttommande for

att passa alla respondenter (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 54). Aven om frigorna
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har anvénts vid tidigare studier, har denna studie foregétts av en pilotstudie, for att
ytterligare forsoka stérka reliabiliteten (ibid.). Personerna i pilotstudien har olika
konsidentiteter och yrkeserfarenhet, men bada har erfarenhet av individuell
l6nesittning 1 mianniskobehandlande organisationer. I samband med pilotstudien
diskuterades pastdenden som skulle kunna missforstds och som skulle kunna
uppfattas som tva frdgor i en. P4 vissa stillen omarbetades frigorna for att
tydliggoras, pd andra stéllen blev frdgorna ofoérdndrade i brist pd battre alternativ.
Personerna i pilotstudien mitte dven tidsatgangen for att forsdkra att den inte var
tidsméssigt for omfattande. En annan synpunkt gillde konsfrdgan, hur den skulle
formuleras och om den skulle vara med Overhuvudtaget. Eftersom
konsfordelningen visade sig vara sa pass skev (7 procent av stickprovet var mén,
utifran deras namn), hade jadmforelser blivit svart att géra. Fraga om konsidentitet
togs darfor bort. Andra synpunkter var att eventuellt ldgga till 6ppna fragor efter
varje del, dir mojlighet gavs att utveckla sina svar. Med héanvisning till
omfattningen péd uppsatsen, och att inte riskera ett hogt externt bortfall, beslutades

att endast ha en 6ppen fraga i slutet.

Forskning ska ocksd bedrivas objektivt i allra hogsta méan, dven om det alltid
foreligger en risk, att forskarens egna intressen och virderingar pédverkar
processen (Bryman 2011, s. 43). For att forsoka undvika subjektiva inslag
anviandes 1 hog grad enkitfrdgor som anvénts i tidigare studier. Eftersom det
empiriska underlaget samlades in genom webbenkiter minimerades ocksa risken
for intervjuareffekt, att forskaren exempelvis ofrivilligt paverkar sina
respondenter 1 viss riktning (Bryman 2011, s. 49). Det finns dock en medvetenhet
om att det foreligger en risk for subjektiva inslag, utifrdn egen forforstaelse, i

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

5.3.2 Validitet

Validitet handlar om studiens giltighet och é&r ett viktigt kriterium for att
sdkerstdlla att man méter rétt sak. Om det empiriska underlaget ryms inom ramen
for syftet och de fragestéllningar som dr utgangspunkten, har studien hog validitet.
Det kommer dock alltid att finnas ett visst glapp, det vill sdga matfel, mellan
teoretiska begrepp och den empiriska motsvarigheten. Ett systematiskt métfel

innebdr att man konstant miter ndgot annat dn det man avser att méta, och
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resulterar da 1 lag validitet (Barmark & Djurfeldt 2015, ss. 51-52). For att
exempelvis finga hela begreppet distributiv réttvisa i studien anvinds olika

indikatorer pa begreppet for att ticka upp det.

For att ta reda pd om en slutsats genererar kausala samband mellan tva eller flera
variabler bor man ocksa ta hdnsyn till den interna validiteten (Bryman 2011, s.
50). Det dr inte rimligt att anta, att den empiriska datan ger uttbmmande svar pé
orsakssamband mellan exempelvis rittvisa och avsikt att byta arbete, utan hogst
sannolikt &r det fler faktorer som véger in. Utgdngspunkten dr darfor att undersoka
om det finns nagot samband mellan olika variabler och i sa fall Aur detta samband
ser ut. Att titta pd samband istéllet for orsak-verkanforhdllande 4r den vanligaste

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

5.4 Bearbetning
5.4.1 Operationalisering och kodning

For att ta reda pa om studien méter det den avser att méta &r ett viktigt forsta steg
att teoretiskt definiera vad man dr ute efter i det givna sammanhanget (Barmark &
Djurfeldt 2015, s. 48). De teoretiska rittvisedimensionerna synliggors eller
formuleras inte uttryckligen i enkédten eftersom de redan har operationaliserats i
tidigare studier. Frdgorna i enkéten presenteras i sin helhet i bilaga 2, och beskrivs

mer ingdende i detta avsnitt.

Forsta delen av enkéten, fraga 1 till 7, inneholl bakgrundsfragor géllande person-
och anstillningsuppgifter. Alder mittes med fem &lderskategorier (21-30, 31-40,
41-50, 51-60 och >60) och kodades fran 1-5. Examensar (artal), Anstdillningsar
(artal) och Bruttolon (lonesumma) kodades som kvotskala. Fragor om
Socionomexamen (Ja eller Nej), Anstdillningsform (Tillsvidareanstillning/Fast
tjanst eller Tillféllig /Tidsbegriansad) och Tjdnstgoringsgrad (Heltid eller Deltid)
kodades med siffrorna 1 och 2. Om deltid féorekom angavs procent. Variablerna
examensar och bruttolon riknades om i Excel fore dverforing till SPSS. Bruttolon
(deltid) rdknades om till motsvarande heltid. Examensar och Anstillningsér
rdknades om till Antal dr i socionomyrket och Antal ar i nuvarande tjdnst.

Daérefter kategoriserades variabeln Antal dr i yrket med hjélp av kvartilgrénser, for
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att fa en jadmnare fordelning mellan grupperna. Detta gav arskategorier 02, 35,
6-9 och >9 ar i socionomyrket. Variabeln Antal ar i nuvarande tjdnst

kategoriserades utifrdn samma arsfordelning.

Del tvé i enkéiten, fraga 8 till 14, handlade om lonetillfredsstillelse, attityd till
prestationsrelaterad individuell loneséttning och lonerdttvisa i jaimforelse med
andra. Lonetillfredsstillelse mittes med tva pastdenden utvecklade av Judge och
Welbourne (1994). Attityd till individuell 16nesittning méttes med tre pastdenden
utvecklade av Eriksson et. al. (2002). Lonerittvisa i jamforelse med andra, som dr
en del av den distributiva réttvisan, méttes med tva pastdenden utvecklade av
Sverke och Sjoberg (1994). Samtliga péastdenden fanns med i Andersson-Straberg,
Sverke och Hellgrens (2007) enkédtmall. Svarsalternativen erh6lls pé en femgradig
skala frdn 1 (Stdmmer inte alls) till 5 (Stimmer helt). Skalan ar av Likert-typ, en
variant av summationsskala ddr man summerar variabelvirden for varje enskild
individ (Trost & Hultéker 2016, ss. 166—167). Podngen med Likertskalor ar, att
med ett antal fragor eller pastdenden finga upp svar om liknande foreteelser och
dér respondenterna instimmer i olika hdg grad, vanligtvis pd en fem- eller

sjugradig skala (ibid.).

Del tre i enkiten, fraga 15 till 34, handlade om de fyra rittvisedimensionerna.
Fragorna mittes med matt framtagna av Colquitt (2001) som omarbetats av
Andersson-Striberg, Sverke och Hellgren (2007) for att béttre spegla réttvisa i
l6nesittningsprocessen. Svarsalternativen erholls pa femgradig Likert-skala frén 1
(I mycket liten utstrackning) till 5 (I mycket stor utstrackning). Del fyra i enkéten
handlade om  arbetstillfredsstdllelse och  organisatorisk  samhorighet.
Arbetstillfredsstillelse mittes med tre pastdenden utvecklade av Hellgren, Sjoberg
och Sverke (1997). Organisatorisk samhdrighet méttes med fem péstdenden delvis
utvecklade av Allen och Meyer (1990). Svarsalternativen mittes pa en fem-gradig
Likertskala fran 1 (Stdmmer inte alls) till 5 (Stimmer helt). Variablerna
arbetstillfredsstdllelse och organisatorisk samhdrighet presenteras inte separat i
Resultat- och Analysdelen, utan anvdnds enbart som kontrollvariabler i
medelvirdesanalysen i avsnitt 6.5.2 Jamforelser, eftersom de ar starka prediktorer
for avsikt att byta arbete (Mor Barak, Nissly och Levin 2001). Del fem i enkéten,
fraga 43 till 45, handlade om avsikt att byta arbete och méttes med tre fragor
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delvis utvecklade av Sjoberg och Sverke (2000). Sista frdgan i enkéten bestod av
en Oppen, ej obligatorisk, fraga formulerad utan svarsalternativ. Frdgan som
stalldes var Vad tror du att du jobbar med om 10 dr?. Av totalt 95 respondenter

besvarade 51 (54 procent) den sista frigan.

5.4.2 Indexering

Samtliga frdgor och pastdenden pa Likertskala har reliabilitetstestats med
Cronbach’s alpha, for att se om de dr lampliga som index. Detta for att begrdnsa
mingden data, men ocksa for att se varje respondents generella stéllningstagande
(Barmark & Dijurfeldt 2015, s. 103). Estimatet bor overstiga 0,7 for att vara
lampliga att sl& samman (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 109 f). Alla fragor och
pastdenden gav tillfredsstdllande resultat forutom de som mitte organisatorisk
samhorighet. For att dven kunna anvinda organisatorisk samhorighet gjordes
testet ’scale if item deleted” 1 SPSS, dédr man fick fram, att en av fragorna drog
ner indexet och exkluderades dirmed. Virdet for varje enskild respondent
berdknades sedan som medelvirdet av de poster som omfattades av varje index.
Tabell 1 presenterar reliabilitetsestimat for studiens variabler som ingér i

Likertskalor.

Tabell 1: Reliabilitetsestimat (Cronbach’s Alpha)

Index Antal fragor Cronbach's Alpha
Loneréattvisa 2 0,727
Distributiv rattvisa 4 0,953
Procedurrattvisa 7 0,896
Mellanmansklig rattvisa 4 0,922
Informativ rattvisa 5 0,937
Arbetstillfredsstallelse 3 0,931
Organisatorisk samhdorighet 4 0,742
5.4.3 Signifikanstest

For att ta reda pd huruvida det foreligger ett signifikant samband mellan olika
variabler eller ej, det vill sdga med vilken sdkerhet vi kan uttala oss om ett
samband, gors olika signifikanstester (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 144). For att
kunna dra sékra slutsatser kravs att stickprovet ér representativt, vilket innebér att
ju storre stickprovsstorlek desto bittre (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 75). Med en

deskriptiv fragestdllning, som géller for denna studie, kan man med ett stickprov

23



pa 100-300 personer fa svar pa vad populationen anser i en viss fraga (Barmark &
Djurfeldt 2015, s. 76). Vid jdmforelser mellan grupper inom en population
behover dock varje grupp vara tillrackligt stor (ibid.). I Resultat och Analysdelen
kommer jamforelser att goras mellan grupper av olika &r i yrket samt mellan
grupper som har for avsikt att stanna respektive avsikt att byta arbete. Det finns
ddrmed en risk att storleken pa varje kategori dr for liten for att kunna uttala sig

med viss sékerhet i vissa fragor.

For att prova nollhypotesen valdes péstdende 43 “Jag kénner for nirvarande for
att byta arbete” i enkdten ut som beroende variabel. Denna variabel anses vara
lamplig for att operationalisera avsikt att byta arbete med de tvé svarsalternativen
”Stdmmer” och ”Stdmmer inte”. Trots att det inte gar att jamfora avsikt att byta
arbete med att faktiskt byta arbete, dr det dock den starkaste prediktorn for
personalbyten och dérfor anvdndbar som beroende variabel i1 studier om
personalomséttning (Mor Barak, Nissly & Levin 2001). Loén och
rittviseupplevelser i samband med Ioneséttning har enligt teorier och tidigare
forskning visat sig ha betydelse for avsikt att byta arbete och anvindes darfor som
oberoende variabler. Yrkeserfarenhet har visserligen inte utforskats specifikt och
darfor inte visat sig ha nagon effekt pd rattviseupplevelser i samband med
l6neséttning, men anvinds trots det som oberoende variabel utifrdn pagéende
debatt (se avsnitt 1. Inledning). Aven organisatorisk samhérighet och
arbetstillfredsstéllelse anvinds som oberoende variabler utifrdn deras betydelse

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

I delar av avsnittet Resultat och Analys presenteras data med hjélp av korstabeller.
For att berikna slumpfordelningen vid sidana presentationer anvinds Chi’-test.
Statistikprogrammet SPSS rdknar didr fram p-virdet, som &versitts till
sannolikhetsvirde fran O till 1 (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 141). For att vérdet
ska rdknas som signifikant méste p-viardet understiga signifikansnivdn pa 5
procent. Denna signifikansnivd anvénds ofta i studier och anvéinds dérfor dven
som grans i denna. Det innebir, att om p-vérdet understiger 0,05 kan man med
minst 95 procent sidkerhet sdga, att sambandet inte har uppstétt av en slump vilket
ocksa innebidr att nollhypotesen kan forkastas (ibid.). Ju ldgre p-virde desto

troligare r det, att det finns ett samband mellan de jimforda variablerna.
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For att kunna prova om medelvérden i 16n och olika index skiljer sig 4t mellan fler
dn tvd grupper anvinds ANOVA-test, Analysis of Variance, i SPSS. I denna
studie anvédnds detta signifikanstest vid analys av medelvirden i 16n mellan
grupper av olika antal ar i yrket. ANOVA é&r en variansanalys som testar
skillnader i medelvirde mellan tre eller flera grupper (Djurfeldt, Larsson &
Stjarnhagen 2018, s. 243). P-virdet i ANOVA-testet talar om ifall det finns en
signifikant skillnad mellan minst tvd av grupperna, med signifikansniva pa 5
procent. Den anger dock inte mellan vilka eller om samtliga grupper ar signifikant
skilda, det avgor istéllet ett Post Hoc-test i SPSS. Post Hoc-testet stéller upp
skillnaden i medelvérden grupp mot grupp och testar dirmed mellan vilka grupper

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

I sista delen av Resultat och Analys, avsnitt 6.5.2 Jdamforelser, gors
medelvirdesanalyser mellan de som har for avsikt att stanna och de som har for
avsikt att byta arbete. For att att testa skillnaden mellan tva grupper gors
Independent sample t-Test i SPSS. Dirigenom framgir om det finns nagra
statistiska skillnader mellan gruppernas medelvdrden (Djurfeldt, Larsson &
Stjirnhagen 2018, s. 229 ff), och ger ddrfor svar pd om nollhypotesen kan

forkastas eller ej.

5.5 Etiska overviganden

Forskning som innefattar behandling av kénsliga uppgifter ska enligt
Etikprovningslagen (SFS 2003:460) alltid etikprdvas. I lagens 17 § regleras bland
annat att forskning endast fir genomfoéras nér respondenter har samtyckt till
deltagandet. Det innebér i praktiken att respondenter endast medverkar genom
omsesidigt fortroende och garanterad frivillighet under hela forskningsprocessen
(Svensson & Ahrne 2015, s. 62). En av forutséttningarna for att samtycke ska
kunna ges ir att respondenterna forst informeras om forskningsprojektets metod,
vilka mojliga risker som finns, vem som ansvarar for forskningsprojektet,
deltagandets frivillighet och att man nir som helst kan avbryta sitt deltagande
(Lovgren, Kalman & Sauer 2012, s. 57). Som tidigare beskrevs i avsnitt 5.2 Urval
fick respondenterna i samband med utskick av webbenkdten dven ett bifogat

informationsbrev (se Bilaga 1), med information om ovan nidmnda aspekter.
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Informationsbrevet utformades dven pé sitt som forsokte motivera respondenterna
att besvara enkéten, utan att forsoka vinkla informationen pé ett eller annat hall.
Detta for att forsoka Overtyga respondenterna om studiens allménintresse men
ocksé presentera vikten av att fa fram respondenternas egna dsikter, dirmed deras
egenintresse 1 frdgan (Barmark & Djurfeldt 2015, s. 85). I informationsbrevet
framgick ocksd att respondenten inte kunde aterkalla sitt samtycke efter att
enkidten var inskickad pé grund av dess anonymitet och skulle dirfor inte kunna

sorteras ut bland mingden svarande.

Det leder vidare till en annan etisk grundbult, det vill sdga garanten for deras
anonymitet, for att inte ha mdjlighet att spara viss data till en viss respondent
(Svensson & Ahrne 2015, s. 62). Detta har tillgodosetts genom att inte lagra nigra
kéinsliga uppgifter sasom namn eller adress i datamaterialet (Bryman 2011, s.
132). De mailadresser som anvéndes vid utskicket av webbenkéten sparades till
en borjan 1 ett Excel-dokument. Efter utskicket raderades detta dokument och
dven det utskickade mejlet raderades i mejlprogrammet. Slutligen for att ocksa
garantera deltagarnas sdkerhet framgick det i informationsbrevet, att de uppgifter
som samlades in endast skulle anvéndas for den avsedda studien och inte i andra

sammanhang. Diarmed uppfylls dven nyttjandekravet (ibid.).

5.6 Studiens begransningar

Gillande studiens urval har det funnits en del begridnsningar. Det fanns inte
mdjligt att gdéra ett obundet slumpméssigt urval pa hela populationen. Dérfor
begridnsas ocksa mdjligheten att gora generaliseringar (Bryman 2011, s. 183). For
att kunna generalisera data, alltsd kunna séga nidgot med en viss grad av sékerhet,
krdavs att man kan séga ndgot om en hel populations egenskaper (Barmark &
Djurfeldt 2015, s. 72). Ambitionen har dock varit att i mojligaste min na
representativitet genom det stratifierade urval som gjorts. Oavsett kan studien

fungera som “’sprangbridda” for vidare forskning.

P& grund av tidsaspekten och didrmed studiens begrinsade omfattning har
dessvirre delar av enkéten inte redovisats 1 studiens Resultat och Analysdel. Av
studiens totalt 46 frdgor och péstdenden valdes 9 bort. En av de frdgor som

exkluderades var friga 1 om &lder, eftersom det var svart att dra slutsatser utifrdn
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alder med tanke péd att man kan ta socionomexamen under olika delar av sitt
vuxna liv. Péstdendena 8-12 om IOnetillfredsstéllelse samt attityd till
prestationsrelaterad 16n exkluderades ocksa. Detta utifrdn att pdstdenden om
l6netillfredsstillelse tycktes fdngas upp i1 frdgor om distributiv réttvisa och
l6neréttvisa 1 jimforelse med andra. Pastdenden om attityd till prestationsrelaterad
16n exkluderades med hansyn till den begransande omfattningen och att de var av
mindre betydelse An Ovriga. Aven enkitens sista tre pastiende och fragor
exkluderades med hinvisning till studiens begrinsade omfattning och att de

beddmdes vara av mindre betydelse jamfort med dvriga.

Bland de péstdenden i enkiten dér svarsskalan strackte sig frén 1 till 5 med
svarsalternativen Stdmmer inte alls till Stdmmer helt, uppstod dilemmat att tolka
svarsalternativet 3. En av respondenterna svarade att hen inte visste vad andra
tjdnade 1 16n och kunde dérfor inte ta stdllning. Mojligen fanns det andra som
svarade alternativ 3 av samma eller annan anledning. I de fragor som handlade om
rittvisedimensionerna strickte sig svarsskalan fran 1 till 5 med svarsalternativen I
mycket liten utstrdckning till I mycket stor utstrackning. Har uppstod ocksa
dilemma att tolka svarsalternativ 3. Hade svarsskalan strickt sig mellan 1 till 4
istillet hade respondenterna tvingats att aktivt ta stillning at ett eller annat hall. A
andra sidan hade det ocksd kunnat innebéra att fler hade undvikit att besvara

enkiten i sin helhet, eftersom alla utom sista frigan var tvingande.

Analysen i denna studie har genomforts med hjélp av univariata frekvenstabeller,
bivariata korstabellsanalyser och medelvéirdesanalyser. Det gar darfor inte att
uttala sig om kausala samband. En logistisk regressionsanalys hade déremot
mdjliggjort att viiga samman flera faktorers betydelse samtidigt for avsikt att byta
arbete. Forsok gjordes att arbeta fram en regressionsanalys, men med tanke pé
tidsaspekten, svarighetsgraden och det faktum att det ligger utanfor ramen for vad

som krévs i1 en kandidatuppsats beslutades att inte fardigstilla den.

5.7 Forforstaelse

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

Tolkningen utgar frdn en individs forforstaelse, som alltid dr kopplad till dennes
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vardagsforstaelse. Vardagsforstaelsen i sin tur dr bade nddvindig och ofrdnkomlig
som grund for att nd fOrstaelse for ett fenomen (Aspers 2011). Min samlade
forforstdelse om individuell 16nesittning grundar sig dels pa egen erfarenhet fran
arbetslivet, dels den jag har har fatt berdttad av andra. Den egna erfarenheten av
individuell 16neséttning, som dr bade positiv och negativ, har sitt ursprung i
privata vinstdrivande foretag, i en helt annan sektor @n socialt arbete. Under den
verksamhetsforlagda praktiken forra aret inom den kommunala socialtjdnsten blev
individuell 16neséttning ocksd foremédl for diskussion. Lonesystemet verkade
skapa en del fragor och funderingar bland socialsekreterare. Min samlade
forforstielse gar alltsd inte obemadrkt forbi. Det finns samtidigt en medvetenhet
om det, som gor att jag pd olika sétt har forsokt eliminera risken for att paverka
studien i ndgon riktning. Bland annat genom anvéindandet av enkdtmallar frdn
tidigare studier och det faktum att jag inte personligen har stéllt frdgorna i enkéten
till respondenterna. Dértill har jag i analysen hela tiden forsokt utga frén de

teoretiska begrepp och forskning som har genererats pd omradet.

28



6. Resultat och Analys

Hér presenteras resultatet av enkdtundersokningen. Inledningsvis beskrivs de
socialsekreterare som ingick i studien for att ge en bild av utbildningsbakgrund,
yrkeserfarenhet, anstéllningsform och antal &r i nuvarande tjénst. For att kunna
gora jamforelser mellan olika grupper kommer yrkeserfarenhet analyseras i de

efterfoljande avsnitten i relation till 16n, rattvisa och avsikt att byta arbete.

6.1 Antal ar 1 yrket och 1 nuvarande tjanst

I detta avsnitt presenteras de respondenter som ingétt i studien utifrdn examen,

antal ar 1 socionomyrket och i nuvarande tjanst samt anstillningsform.

6.1.1 Yrkestitel och yrkeserfarenhet

Socionom ir inget legitimationsyrke med skyddade titlar. Ar 2014 framstillde
dock socialtjinstlagen krav pa examensutbildning for vissa arbeten i
socialtjdnstens barnavard. Lagen exkluderade inte andra yrkesgrupper och
utbildningsgrupper helt, men stidllde krav pa socionomutbildning eller
motsvarande for arbeten med utredande funktion. I enkdten som den hir studien
baseras pa stélldes en fraga om socionomexamen. Fragan som stélldes var Har du
socionomexamen? Samtliga respondenter svarade att de har socionomexamen.

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

Eftersom tidigare studier anger att rollen som socialsekreterare ofta dr forbunden
med nya socionomer med lite yrkeserfarenhet, stéilldes foljande fraga i enkéten
Vilket ar tog du socionomexamen eller motsvarande?. Som framgér av tabell 2
uppgér antalet svarande till 94 personer pé fraigan om examensar. Det 4r den enda
fraga i enkdten som resulterade i internt bortfall. I materialet har 27 procent av
respondenterna arbetet 2 dr eller mindre medan 29 procent har en yrkeserfarenhet
som &r 3—5 ar 1 yrket. Vidare har 23 procent arbetat 6—9 ar som socionom och 21

procent har en yrkeserfarenhet som uppgér till 10 ér eller mer.

Tabell 2: Férdelning av antal ar i socionomyrket, andel i procent (n=antal)

Ari 0-2 ar 3-5ar 6-9 ar >9 ar Total
socionomyrket (n=25) (n=27) (n=22) (n=20) (n=94)
Andel 27 29 23 21 100
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Siffrorna skulle kunna tolkas som att socialsekreterare inom barn- och
ungdomsvard r en yrkesroll som inte lockar socionomer med lang erfarenhet utan
ar ett arbetsomrade ddr manga péborjar sin karridr som socionom. Det speglar
dven den bild som Dellgran och Hgjer (2005) samt Kullberg (2011) presenterade
om socialtjinsten som ett ingangs- och exityrke. Kullberg (2011) anser att det &r
bekymmersamt av flera anledningar, da socialtjdnsten borde vara ett arbetsomrade

dér professionens legitimitet och auktoritet bor vara som storst.

Andelen, 56 procent, som har arbetat fem ar eller mindre i socionomyrket kan
jamforas med motsvarande siffra, 48 procent, i Thams (2007) studie. Det kan dven
jamforas med motsvarande siffra i Goransson, Mansson och Sundmans (1983)
studie ddr 72 procent hade arbetat i fyra ar eller mindre i yrket. Urvalsgruppen i
denna studie hamnar dédrmed ndgonstans didremellan, varfor den mojligen kan

aterspegla en ungefarlig motsvarighet till populationen i sin helhet.

6.1.2 Anstdllningsform och antal ar i nuvarande tjdnst

En del av socialsekreterares arbetsvillkor handlar om anstillningstrygghet. Har
har Tops (2015) undersdkning visat att manga nya socionomer har tidsbegransade
anstéllningsvillkor ett ar efter examen. I enkdten stilldes en friga om
anstéllningsform och fragan som stélldes var Vilken anstdillningsform har din
nuvarande anstdllning?. Andelen med tillsvidaretjanst uppgick till 90 procent,
medan Ovriga hade tidsbegrinsad. Detta kan jamforas med Tops (2015) dar
motsvarande siffra for tillsvidareanstéllning ar 2007 uppgick till 40 procent och ar
2015 uppgick till 72 procent. Utifrdn den hér studiens resultat och tidigare studier
kan det alltsa vara sa, att fler socionomer uppndr anstillningstrygghet tidigt i
karridren. I enkéten stilldes ocksa en fraga om tjanstgoringsgrad och frigan som
stilldes var Vilken dr din nuvarande tjdnstgoringsgrad?. Av det totala materialet
svarade 84 procent att de hade heltidstjinst medan 6vriga hade nagon form av

deltidstjanst.

Eftersom tidigare studier visar att personalomsittning dr ett pagdende problem
bland socialsekreterare stilldes en fraga om antal &r i nuvarande tjinst. Fragan
som stélldes var Vilket dr pdborjade du din nuvarande anstdllning?. Héar delades

respondenterna in i arskategorierna 0-2, 3—5, 6-9 och >9 ar i nuvarande tjénst.
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Samtliga  respondenter besvarade fragan. I materialet har 55 procent av
socialsekreterarna arbetat i tvd &r eller mindre i nuvarande tjdnst och 38 procent
har arbetat i 3—5 ar. Detta ger att 93 procent har arbetat i nuvarande tjénst i fem ar

eller mindre.

Tabell 3: Férdelning av antal ar i nuvarande tjanst, andel i procent (n=antal)

Ar i nuvarande 0-2 ar 3-5ar 6-9 ar >9 ar Total
tjdnst (n=51) (n=36) (n=4) (n=4) (n=95)
Andel 55 38 4 3 100

Hér finns péfallande likheter med Thams studie (2007), diar 54 procent hade
arbetat pa sin nuvarande tjdnst i tvé ar eller mindre, och 75 procent hade arbetat i
fem ér eller mindre. Goransson, Mansson och Sundmans (1983) rapport, dir
majoriteten ldmnade sin tjdnst inom fem &r, verkar stimma vél Gverens med
resultatet i denna studie. Resultatet haller dérigenom ocksd Sppet for en likhet
med Kullberg (2011), dér det framgick att socionomprofessionen &r ett yrke med
upprepade byten av arbetsomrade och organisation, atminstone bland
socialsekreterare. Det kan i sin tur ha negativ inverkan i den kontinuitet och
kvalitet 1 de sociala tjdnster som erbjuds, likt de resonemang som Tollen (1960)

for, som dven innebér ett kostsamt och tidskrdvande rekryteringsarbete.

6.2 Lonelaget

Socionomers loner och framfor allt socialsekreterares loner dr en omdebatterad
fraga, dér 16neutvecklingen dverlag framstatt som dalig over tid. I enkéten stilldes
en frdga om 16n, Vilken dr din nuvarande mdnadslon fore skatt?. Medelvirde och
spridningsmatt avseende 16n for varje grupp av antal ar i yrket framgar av tabell 4.
For de 94 respondenter som besvarat fraigan om examensar uppgér medellonen till
33,7 tkr. I det totala materialet uppgar min- och maximildnerna till 28,5 respektive
42,6 tkr. Standardavvikelsen for totalen, alltsd den genomsnittliga spridningen

frdn medelvardet uppgér till 3,4 tkr.
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Tabell 4: Medelvardes- och spridningsmatt utifran 16n och antal ar i socionomyrket

Antal ari Medelvarde - . Standard-
N . Minimum Maximum .
socionomyrket bruttolon avvikelse
0-2 ar 30,1 28,5 33,0 1,2
3-5ar 32,9 29,0 35,9 1,7
6-9 ar 35,5 31,5* 38,2 2,5
>9ar 37,5 32,0 42,6 2,8
Total 33,7 28,5* 42,6 3,4

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

I materialet har socialsekreterare med tvé ar eller mindre i yrket en medellon pa
30,1 tkr, medan de som har arbetat 3—5 &r har en medellon pa 32,9 tkr. De som har
arbetat 6-9 ar i1 yrket har en medellon pa 35,5 tkr och de som arbetat 6ver nio ar i
yrket har en medellon pa 37,5 tkr. Av tabellen framgér att 16nespridningen &r
storre 1 de grupperna med fler ar i yrket. Det beror sannolikt pa att 16nen far mer
utrymme att variera med fler antal ar i yrket. For varje arskategori Okar
genomsnittlig 16n med 2-3 tkr. Hér visar medelvirdesanalys statistiska skillnader

i medellon mellan samtliga grupper'.

Av analysen framgér att socionomer har en genomsnittlig 16nedkning pa 500 kr de
forsta nio aren 1 yrket. Vid jamforelse av respektive grupp skiljer det inte mycket i
niva pd minimildn, desto mer i maximiloén. Vad géller ytterligheterna framgér, att
maximildner i varje grupp dr mycket hogre &n minimildner i nésta intervall av
antal ar i yrket. Exempelvis dr maximilonen for 0-2 &r i yrket 33 tkr, medan
minimilonen for 3—5 ar 1 yrket dr 29 tkr. Hér dr det mojligt att den som arbetat ett
ar tjénar 33 tkr i ndgon kommun medan en annan som arbetat fem ar tjénar 29 tkr
i en annan kommun. Dessa faktorer tillsammans utgér mdjligen grund for
uppfattningar om distributiv orittvisa (Cropanzano & Greenberg 1997). Eftersom
resultatet inte anger vilken kommun respektive respondent tillhor, kan det tdnkas
forekomma uppfattningar om oréttvisa 16ner, i likhet med Adams (1965)

resonemang, bade inom och utanfér den egna organisationen.

! ANOVA-test i SPSS visar signifikansniva pa 0,000 procent, Post hoc-test visar signifikanta skillnader
mellan samtliga grupper.
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6.3 Lonerittvisa

I avsnittet redogors for upplevelser av réttvisa 1 loneldget, sa kallad l6neréttvisa,
jamfort med andra med likvdrdiga arbetsuppgifter, inom och utanfér den egna
organisationen. Denna del ingar i distributiv réittvisa, men redovisas separat da
den inte ingar i det index for distributiv réttvisa som presenteras i avsnitt 6.4 Fyra
dimensioner av rdttvisa. Att de presenteras separat beror ocksa pd viljan att
presentera dessa variabler separat utifran intresset att urskilja eventuella likheter
eller skillnader. Inledningsvis presenteras fordelningen av svar i det totala
materialet. Direfter redogors for uppfattningar om réttvisa i loneldget utifrdn hur

det forhaller sig till olika antal ar i yrket.

6.3.1 Inom organisationen

I teorier om distributiv réttvisa &r jamforelser av 16n dr ofrdnkomligt, och
uppfattningar om oréttvis 16n 1 relation till andra ar grund for intentioner att sdga
upp sig. I enkiten utformades dirfor pastdende om upplevd I6nerittvisa i
jamforelse med andra. Péstdendet var Jag tycker att min lon dr rdttvis ndr jag
jamfor med vad andra med likvdrdiga arbetsuppgifter pd min arbetsplats tjdnar.

Svarsskalan strickte sig fran 1 ”Stammer inte alls” till 5 ”Stdmmer helt”.

I det totala materialet framgér att 25 procent upplever rittvis 16n i mindre grad
medan 44 procent upplever rittvis 16n i hogre grad (se tabell 5). Av tabellen
framgar ocksé att 31 procent dr indifferenta. Narmare hélften av respondenterna
anser med andra ord att det forekommer rdttvisa 16ner jamfort med andra inom

organisationen.

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

Rattvis 16n jamfort

med andra inom 0-2 ar i yrket 3-5 ar i yrket 6-9 ar i yrket > 9 ariyrket Total
L (n=25) (n=27) (n=22) (n=20) (n=94)

organisationen

Stammer inte 36 30 14 15 25

Varken eller 28 37 23 35 31

Stammer 36 33 63 50 44

Total 100 100 100 100 100

I materialet framgér, att bland de som har arbetat 0—2 och 3-5 &r i yrket ar finns

en relativt jimn spridning i svaren, dir ungefar lika stor andel har uppfattningar
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om rattvis 16n respektive orittvis 16n. Bland de som har arbetat 69 ér i yrket
instimmer 63 procent 1 pdstdendet om réttvis 16n och motsvarande siffra for de
som arbetat dver nio ar i yrket uppgar till 50 procent. Endast en mindre andel
bland de som arbetat 6-9 och Over nio r i1 yrket instimmer inte i pastdendet om
rittvis 16n. Upplevelsen av rittvisa 16ner inom organisationen &r darmed storst
bland de grupper som har arbetat 6 ar eller mer i socionomyrket. Vid Chi’*-test
framgar inte ndgra signifikanta skillnader mellan olika grupper av antal &r i yrket,
1 uppfattning om I6nerdttvisa jaimfort med andra inom den egna organisationen.
Aven om det framgar av tabellen att det finns vissa tydliga skillnader kan

storleken pa stickprovet inom varje enskild grupp paverka signifikanstestet.

6.3.2 Utanfor organisationen

I teorier om distributiv réttvisa sker ocksa ofrdnkomligen jdmforelser av 16n med
andra med likvédrdiga uppgifter utanfér sin egen organisation. I enkéten
utformades dérfor péastiende om upplevd I6nerdttvisa i jimforelse med andra
utanfor egen organisation. Pastaendet var Jag tycker att min lon dr rdttvis ndr jag
jamfor med vad andra tjidnar som har likvirdiga arbeten i andra organisationer.

Svarsskalan strickte sig fran 1 ”Staimmer inte alls” till 5 ”Stdmmer helt”.

I det totala materialet framgar att 45 procent upplever réttvis 16n i mindre grad,
medan 26 procent upplever rittvis 16n i hogre grad (se tabell 6). Av tabellen
framgar ocksé att 30 procent dr indifferenta. Narmare hélften av respondenterna
anser med andra ord att det forekommer orittvisa 16ner jamfort med andra inom
organisationen.

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

Rattvis 16n jamfort

med andra utanfér 0-2 ar i yrket 3-5 ar i yrket 6-9 ar i yrket > 9 ariyrket Total
L (n=25) (n=27) (n=22) (n=20) (n=94)

organisationen

Stammer inte 52 48 46 30 45

Varken eller 16 33 32 40 30

Stammer 32 19 23 30 26

Total 100 100 100 100 100

I materialet framgar, att bland de som har arbetat 0-2, 3-5 och 6-9 ar i yrket

upplever majoriteten 16neréttvisa i mindre grad. Bland de som arbetat over nio ar i
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yrket uppger en tredjedel att de upplever loneréttvisa i mindre grad. Ungefér en
tredjedel bland de som arbetat 0-2 &r och &ver nio ér i yrket upplever 16nerattvisa
1 hogre grad. Andelen &r nagot mindre bland de som arbetat 3-5 och 6-9 ar i yrket.
Vid jamforelse mellan de olika kategorierna av antal ar i yrket gér det att utldsa,
att andelen som anser att det rader ordttvisa loner &r som hdgst bland de som
arbetat minst antal &r och sjunker sedan gradvis med fler &r i yrket. Vid Chi*-test
framgér inte nigra signifikanta skillnader mellan olika grupper av antal ar i1 yrket,

1 uppfattning om Ioneréttvisa jamfort med andra utanfor organisation.

Vid jimforelse mellan tabell 5 och 6 framtrider alltsda ett motsatsforhdllande.
Uppfattningar om l6nerdttvisa dr hogre inom den egna organisationen jamfort
med utanfor den egna organisationen, dédr uppfattningar om I0nerittvisa dr lagre.
Det som inte gar att utldsa av presenterad data, dr huruvida jimforelsen utanfor
organisationen innefattar bade privat och offentlig verksamhet eller endast nagon
av dem. Av bada tabellerna framgar ddremot ett monster, att det &r
socialsekreterare med farre &r i yrket som i hogre grad tenderar att uppleva
ordttvisa loner i jamforelse med andra. Sammanfattningsvis, i likhet med Martin
och Petersons (1987) och Adams (1963) resonemang, verkar det vara mdjligt att
flera av respondenterna upplever sin egen 16n i relation till andras, bdde inom och

utanfor den egna organisation, som oréttvis.

6.4 Fyra dimensioner av rittvisa

I avsnittet redogors for de fyra rittvisedimensionerna i loneséttningsprocessen.
Inledningsvis presenteras medelvarden for respektive dimension. Darefter
redogors for uppfattningar om réttvisedimensionerna var for sig och hur de
forhaller sig till olika antal ar i1 yrket. Som framgick av avsnitt 5.4.2 Indexering,
har samtliga fragor i varje dimension sammansatts till index. Utforlig presentation

av fragor och svar presenteras i sin helhet i1 bilaga 3 (frdgorna 15-34).

I forskning och teorier om organisatorisk rittvisa framgér att samtliga
dimensioner &r viktiga for individers réttviseupplevelser och deras intentioner att
sdga upp sig. I enkéten stilldes darfor frdgor for att finga upp uppfattningar om
respektive dimension. I tabell 7 presenteras medelvirden for respektive dimension

av rittvisa i lonesdttningsprocessen. Svarsskalan strickte sig fran 1 I mycket

35



liten utstrackning” till 5 1 mycket stor utstrickning”. I materialet uppgér
distributiv réttvisa till 3,0 medan procedurrittvisa uppgér till 2,9. Vidare uppnéar
mellanminsklig rittvisa ett medelvirde pa 4,5 medan informativ réttvisa uppgar

till 3,5.

Tabell 7: Medelvarden fyra dimensioner av rattvisa utifran index

Fyra dimensioner av rattvisa i

I6nesattningsprocessen Medslvarde
Distributiv rattvisa 3,0
Procedurrattvisa 2,9
Mellanmansklig rattvisa 4.5
Informativ rattvisa 3,5

Utifrdn Friedmans (1972) resonemang dr individuell 16neséttning ett rattvist
system och &ven nddvindigt for att uppnd jdmlikhet. Samtidigt &r réttvis
behandling avgérande for arbetstagares intentioner att sdga upp sig (Cropanzano
& Greenberg 1997). Hér pekar resultatet pa att det dr nagot i den distributiva
delen och procedurdelen i loneséttningsprocessen som upplevs som orittvist,

medan det rdder uppfattningar om mellanménsklig réttvisa i hog grad.

6.4.1 Distributiv rdttvisa

I teorier om distributiv réttvisa dr sjélva slutprodukten, exempelvis l16nesumman, i
fokus. I enkiten stdlldes darfor fragor angdende upplevelser av rittvis 16n i
relation till sin egen prestation. I det totala materialet svarade 61 procent att de
upplever distributiv réttvisa 1 mindre utstrickning medan 39 procent upplever

distributiv rittvisa i hogre utstrackning (se tabell 8).

Tabell 8: Korstabell distributiv rattvisa och antal ar i yrket, andel i procent. (n=antal)

Upplevelse av 0-2 ar i yrket 3-5 ar i yrket 6-9 ar i yrket > 9 ariyrket Total
distributiv rattvisa (n=25) (n=27) (n=22) (n=20) (n=94)
| mindre utstrackning 80 70 41 45 61

I hdgre utstrackning 20 30 59 55 39
Total 100 100 100 100 100

Av analysen framgér att en Overvigande majoritet av de som arbetat fem ar eller
mindre inte upplever distributiv rittvisa i 16neséttningen. Bland de respondenter
som har arbetat 6-9 ar och Over nio ar i yrket svarar ndrmare hélften att de inte
upplever distributiv rittvisa i 16neséttningen. Vid undersokningstillfallet upplevde

alltsd de som arbetat i fem ar eller mindre 1 yrket distributiv rittvisa i ldgre grad
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jamfort &n de som arbetat lingre. Vid Chi’*-test framgér att det dessutom finns en
statistisk skillnad mellan olika grupper av &r i yrket, utifrdn uppfattningar om
distributiv rittvisa’. Man kan allts& pa goda grunder siga, att de som arbetat fem
ar eller mindre i yrket i mindre utstrackning upplever distributiv réttvisa i

l6neséttningsprocessen dn de som arbetat fler ar i yrket.

Det skulle kunna innebéra, att uppfattningen om lonestorleken inte speglar den
egna insatsen (Leventhal 1976). Atminstone bland de socialsekreterare som
arbetat fem &r eller mindre i yrket, men till viss del dven for dvriga grupper med
fler ar 1 yrket. Det dr alltsd mojligt att det rader en obalans 1 forvidntad och faktisk
16nenivd, i1 likhet med Adams (1963) resonemang, som skulle kunna ligga till

grund for avsikt att byta arbete.

6.4.2 Procedurrdttvisa

Enligt teorier om organisatorisk réttvisa paverkas uppfattningar om
procedurrittvisa av hur principer for lonesdttning utvecklas och tillimpas. Viktiga
faktorer utgdrs av deltagande i beslutsprocessen samt inflytande Over resultat.
Dimensionen har ocksd betydelse for intentionen att sdga upp sig. I enkiten
stilldes darfor fragor om upplevelser av procedurrittvisa i loneprocessen. I det
totala materialet anger 57 procent att de upplever procedurrittvisa i 1ag grad

medan 43 procent anger att de upplever procedurrittvisa i hog grad (se tabell 9).

Tabell 9: Korstabell procedurréttvisa och antal ar i yrket, andel i procent. (n=antal)

Upplevelse av 0-2 ar i yrket 3-5 ar i yrket 6-9 ar i yrket > 9 ariyrket Total
procedurrattvisa (n=25) (n=27) (n=22) (n=20) (n=94)
| mindre utstrackning 52 70 55 50 57
| hdgre utstrackning 48 30 46 50 43
Total 100 100 100 100 100

I materialet framgér att ungefér hélften av respondenterna bland de som arbetat 0-
2, 6-9 och dver nio ar i yrket upplever procedurrittvisa i ldg grad. For gruppen
som arbetat 3-5 ar i yrket svarade 70 procent att de upplever procedurrittvisa i lag
grad. Vid Chi’-test framgar inga statistiska skillnader mellan grupperna av olika

antal ar 1 yrket.

2 Pearson Chi-Square (Value: 10,635a, 4df, p=0,014)
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I analysen framgér alltsé att Gvervdgande majoritet bland de som arbetat 3-5 ar i
yrket upplever procedurrittvisa i ldg grad, men andelen ir dven relativt hog i
Ovriga grupper. Sammanfattningsvis verkar nagot i den process som leder fram till
l6nebeskedet uppfattas som oréttvist av flera svarande. Utifran denna studie gér
det inte att svara pa vad det beror pa. En mojlig forklaring skulle kunna vara, att
l6nekriterierna uppfattas som diffusa och svara att forstd, i likhet med Pfeffers
(1997) resonemang. En annan mojlig forklaring skulle kunna wvara att
respondenterna upplever att de inte har mojlighet att paverka 16nesumman i de
samtal som fOrs under 16nesattningsprocessen (Cropanzano och Greenberg 1997).
Mgjligen skulle det kunna bero pé att de inte har mdjlighet att paverka 16nepotten
eftersom de inte har nigot inflytande exempelvis i framtagandet av kommunal
budget och kommunala beslut om 16nenivaer. Som Rawls (1971/1996) var inne
pa, beror réttvis fordelning mycket pa de bakgrundsinstitutioner som allokerar den
totala inkomsten, och nir de inte uppfattas som korrekta och skéliga uppstér
upplevelser av orittvisa. Oavsett skl upplever en stor andel av socialsekreterarna

inte procedurrittvisa i Ioneséttningen.

6.4.3 Mellanmdnsklig rdttvisa

Den mellanminskliga réttvisan, alltsd delar av den sociala aspekten i
procedurrittvisa inom organisationsteorin, dr ocksa betydelsefull for upplevelser
av rittvisa och darmed fOr intentionen att sédga upp sig. I enkéten stilldes dérfor
fragor om upplevelser av mellanménsklig rittvisa utifran upplevelser av hur
l6neséttande chef har behandlat respondenterna i loneséttningsprocessen. 1 det
totala materialet anger 94 procent att de upplever mellanménsklig réttvisa i hog
grad medan 6 procent upplever mellanménsklig réttvisa i 1&g grad (se tabell 10).

Tabell 10: Korstabell mellanménsklig rattvisa och antal ar i yrket, andel i procent. (n=antal)

Upplevelse av

mellanménsklig 0-2 ar i yrket 3-5 ar i yrket 6-9 ar i yrket > 9 ariyrket Total
rittvisa (n=25) (n=27) (n=22) (n=20) (n=94)
| mindre utstrackning 16 4 5 0 6

| hdgre utstrackning 84 96 95 100 94
Total 100 100 100 100 100

I materialet framgir att Overvdigande majoritet 1 respektive grupp upplever
mellanménsklig réttvisa i hog grad. Det finns heller inga statistiska skillnader

mellan grupperna.
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Utifran Cropanzano och Greenbergs (1997) teori om mellanminsklig réttvisa
tyder resultatet pé att respondenterna overlag i hog grad upplever att de behandlas
med respekt och virdighet av Ioneséttande chef. Om rittvisa i 16neprocessen har
en paverkan pd individers intentioner att séga upp sig, verkar atminstone inte
mellanménsklig réttvisa vara en bidragande faktor utifran resultatet i denna studie.
Det vittnar mojligen ocksd om att 16neséttande chefer gor sitt bésta i ett svart
utgingsldge 1 1onesattningsprocessen, om de heller inte har mojlighet att paverka
det 16nemissiga slutresultatet utan istillet méste forhalla sig till direktiv langre

upp 1 organisationen.

6.4.4 Informativ rdttvisa

Aven informativ rittvisa, som ocksd #r en del av den sociala aspekten i
procedurrittvisa inom organisationsteorin, dr betydelsefull for upplevelser av
rittvisa och dédrmed for intentionen att séga upp sig. Den informativa réttvisan
kraver tillgang till information om orsakerna bakom de beslut som fattas i
l6neséttningsprocessen. [ enkidten stilldes dérfor fragor om upplevelser av
informativ rittvisa i loneprocessen. I det totala materialet anger 63 procent att de
upplever informativ réttvisa i hog grad medan 37 procent anger att de upplever

procedurrittvisa i 1&g grad (se tabell 11).

Tabell 11: Korstabell informativ rattvisa och antal ar i yrket, andel i procent. (n=antal)

Upplevelse av 0-2 ar i yrket 3-5 ar i yrket 6-9 ar i yrket > 9 ariyrket Total

informativ rattvisa (n=25) (n=27) (n=22) (n=20) (n=94)
| mindre utstrackning 44 48 27 25 37
| hdgre utstrackning 56 52 73 75 63
Total 100 100 100 100 100

I analysen framkommer att de respondenter som har arbetat fem r eller mindre i
yrket uppger drygt hélften att de upplever informativ réttvisa i hog grad. Bland de
som arbetat over 6 &r i yrket uppger Overvigande majoritet att de upplever
informativ rittvisa i hog grad i loneprocessen. Vid Chi’-test framgir inga
statistiska skillnader mellan de olika grupperna. Aven om hir framgér vissa
tydliga skillnader i tabellen kan storleken pé stickprovet inom varje enskild grupp

paverka signifikanstestet.
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Socialsekreterare upplever alltsd en relativt hog grad av informativ réttvisa. Det
kan mojligen indikera att respondenterna dr ndjda med den information och de
forklaringar de far av lonesédttande chef i 16neprocessen (Cropanzano &
Greenberg 1997), dven om de kanske inte dr ndjda med sjilva lonebeskedet och
16neprocessen som har lett fram till beslutet. Att mellanménsklig och informativ
rittvisa upplevs i hog grad kan mojligtvis bero pa, att dessa dimensioner handlar
mer om nérkontakt mellan 16neséttande chef och anstilld, dar den anstillde har

storre mojlighet att paverka genom den dialog som sker.

6.5 Avsikt att byta arbete

I denna avslutande del redogors for skillnader mellan de som kédnner for att byta
arbete och de som kénner for att stanna. Inledningsvis presenteras svarsfordelning
utifran avsikt att byta arbete eller inte. Dédrefter redogdrs for skillnader och
likheter i medelvdrden baserat pd de oberoende variabler som presenterats i

tidigare avsnitt.

6.5.1 Fordelning avsikt att byta arbete

I forskning och teorier om personalomséttning framgar att avsikt att byta arbete ar
den viktigaste prediktorn for faktisk uppsidgning. I enkéten stilldes dérfor en fraga
om respondenternas avsikt att byta arbete. I det totala materialet anger 61 procent
att de inte har for avsikt att byta arbete medan 39 procent svarade att de har for

avsikt att byta arbete (se tabell 12).

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

Jag kanner for

nirvarande for att 0-2 ar i yrket 3-5 ar i yrket 6-9 ar i yrket > 9 ariyrket Total
byta arbete (n=25) (n=27) (n=22) (n=20) (n=94)
Stammer 40 37 46 35 39
Stammer inte 60 63 54 65 61
Total 100 100 100 100 100

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

arbete. Vid Chi’-test framgar inga statistiska skillnader mellan de olika grupperna.

Att 39 procent kdnner for att byta arbete ar till viss del forvdnande utifrdn att 55
procent av respondenterna endast har varit pd sin nuvarande tjanst i tva ar eller

mindre och 93 procent har varit pa sin nuvarande tjénst i fem &r eller mindre (se

40



tabell 3). Vid jimforelse med Thams (2007) syns dock liknande monster, dir 48
procent avsag att 1dmna sin tjdnst trots att 54 procent endast hade arbetat i tva ar
eller mindre i nuvarande tjinst, och 75 procent i fem &r eller mindre. Att de
kénner for att byta arbete, behdver inte per automatik innebéra att de kommer att
sdga upp sig eftersom det kan vara foregas av en lang process av missnoje, utifran
Mobley, Horner och Hollingsworths (1978) resonemang. Om det &r en lang
process som per automatik inte leder till uppsidgning kan dven Mor Barak, Nissly
och Levins (2011) resonemang ha en poédng, att det ger mojlighet for ledande

befattningshavare att gripa in innan det dr for sent.

6.5.2 Jamforelser

For att titta ndrmare pd hur de oberoende variablerna hinger samman med den
beroende variabeln avsikt att byta arbete genomfors en medelvirdesanalys dir
jdmforelser gors mellan de som vill stanna och de som har for avsikt att byta
arbete (se tabell 13). Utifrdn den teoretiska hypotes som formulerades i avsnitt 4.
Hypotes ér antagandet, att det finns skillnader i rittviseupplevelser mellan de som
har for avsikt att byta arbete och de som inte har for avsikt att byta arbete.
Bakgrundsvariabler som antal &r i yrket, antal ar i nuvarande tjéinst samt
l6nenivéer studeras ocksd. Som ndmndes i avsnitt 2.3 Personalomsdttning bland
socionomer ar brist pa organisatorisk samhorighet och arbetstillfredsstillelse
starka prediktorer for avsikt att byta arbete och for faktiskt uppsigning, varfor de

anvinds som kontrollvariabler.

Av tabell 13 framgar inte ndgra statistiska skillnader 1 bakgrundsvariablerna antal
dr i yrket och i nuvarande tjidnst. Vid jamforelse av 1onenivaer framgar att 16nen
ar lagre for de som har for avsikt att byta arbete i alla &rskategorier férutom 0-2 ar
1 yrket. Det framtrader inte heller nigra statistiska skillnader mellan l6nenivaerna.
Didremot framgér att skillnaden 1 styrka pé signifikansniva &r storre i gruppen som

arbetat over 9 ar i yrket.

Avseende réttvisevariablerna dr samtliga medelvirden ldgre i den grupp som har
for avsikt att byta arbete. Dock framgar endast statistiska skillnader mellan
grupperna for variablerna lonerdttvisa och procedurrittvisa. Avseende

kontrollvariablerna  organisatorisk samhorighet och arbetstillfredsstillelse
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uppvisar tabellen att bdda medelvirden dr signifikant ldgre for gruppen som har

for avsikt att byta arbete jaimfort med de som har for avsikt att stanna.

Tabell 13: Jamforelse mellan de som vill byta arbete och de som vill stanna. Medelvarde och signifikansnivaer.

Avsikt att Avsikt att

stanna byta arbete Signifikansniva

(n=58) (n=37)
Genomsnitt antal ar i socionomyrket 6,8 6,2 0,626
Genomesnitt antal ar i nuvarande tjanst 2,6 2,7 0,805
Lon (tkr) total 34,1 33,1 0,166
Lon (tkr), 0-2 ar i yrket 30,0 30,3 0,548
Lon (tkr), 3-5 ar i yrket 32,9 32,7 0,766
Lon (tkr), 6-9 ar i yrket 35,8 34,3 0,210
Lon (tkr), >9 ar i yrket 38,4 35,8 0,051
Lonerattvisa (inom och utanfér organisation) 3,2 2,6 b
Distributiv rattvisa 3,1 2,8 0,209
Procedurrattvisa 3,1 2,6 **
Mellanmansklig rattvisa 4.5 4.4 0,305
Informativ rattvisa 3,5 3,4 0,511
Arbetstillfredsstallelse 4,2 3,3 rex
Organisatorisk samhdorighet 3,9 3,4 rex

Signifikansnivaer testade med Independent sample t-test: *p < 0.05; **p < 0.01; ***p < 0,001

Vid analysen framgér inga tecken pd att antal &r i yrket och i nuvarande tjénst
paverkar avsikt att byta arbete. Inte heller framtrader statistiska skillnader i 16n
inom respektive kategori av ar i1 yrket. De tydliga skillnader i tabellen som kan
urskiljas i gruppen som arbetat dver 9 ar i yrket kan naturligtvis péaverkas av
storleken pa stickprovet som 1 sin tur paverkar signifikanstestet. Tendensen &r
alltsa att det rader skillnad i 16n f6r denna grupp, som mdjligen kan vara grund for
upplevelser av oréttvisa i 16nenivd (Adams 1963). Réttvisevariablerna distributiv,
mellanménsklig och informativ réttvisa indikerar inte att de paverkar individernas
avsikt att byta arbete, dven om samtliga medelvérdena ar lagre for gruppen som
har for avsikt att byta arbete. Hér gir det alltsd inte att forkasta nollhypotesen.
Didremot finns det tecken pé att variablerna Ionerittvisa inom och utanfor den
egna organisationen samt procedurrdttvisa kan vara associerade med avsikt att
byta arbete. Utifran resultat gar det dédrmed att forkasta nollhypotesen for dessa
tva variabler och istéllet bekrifta den teoretiska hypotes, att réittvisa dr avgorande
for individers avsikt att byta arbete (Cropanzano & Greenberg 1997). Att bade

organisatorisk samhdrighet och arbetstillfredsstéllelse visar hog signifikansniva
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indikerar det tidigare forskning visat, géllande att dessa variabler &r starka

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

Det gar diremot inte att fi fram de olika faktorernas betydelse, alltsd hur stor
inverkan de har, for avsikten att byta arbete. Dartill hade det krivts logistisk
regressionsanalys. Resultatet i denna studie kan jimforas med Thams (2007), dér
avsikt att byta arbete var starkt kopplad till personalinriktningen inom
organisationen, déribland i vilken utstrickning personalen kéinner sig belonad for
ett bra jobb och kénner sig vdl omhéndertagen. En del i personalinriktningen
innefattas av 10n, varfor det ocksa kan tidnkas att denna faktor behdver studeras

mer ingdende.
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7. Diskussion

Denna studie har varit ett forsok att kasta ljus pa orsaker bakom den hoga
personalomséttning som rdder bland socialsekreterare inom den kommunala
socialtjdnstens barn- och ungdomsvard. Syftet har varit att beskriva och analysera
hur individuell 16n och rittviseupplevelser i samband med 16nesittning bland
socialsekreterare med olika antal ar i yrket hidnger ihop med avsikten att byta
arbete. Intresset kom fran pagdende debatt om problem med att behalla erfarna
socialsekreterare dd loneskillnaderna anses for sndva mellan nyutexaminerade och
de med langre yrkeserfarenhet (Akademikerforbundet SSR 2018). Bland de 95
socialsekreterare som besvarade webbenkdten i denna studie svarade 39 procent
att de kinner for att byta arbete. Detta &r ett ganska pafallande resultat eftersom
55 procent endast hade varit pa nuvarande tjénst i tva ar eller mindre och 93
procent i fem ar eller mindre. Det kan mdjligen indikera ett utbrett missndje pa

arbetsplatserna.

Utifrdn rddande teorier och forskning om rittvisa konstruerades en teoretisk
hypotes utifrdn att de respondenter som har for avsikt att byta arbete upplever
rittvisa 1 lagre grad. Samtliga réttvisavariabler visade ldgre nivaer av upplevd
rittvisa for den grupp som hade for avsikt att byta arbete. Det framkom dock
endast statistiska skillnader mellan grupperna avseende variablerna lonerittvisa
och procedurrittvisa. For dessa tvd variabler sdg den teoretiska hypotesen ut att
kunna bekréftas, och darmed nollhypotesen forkastas. Mojligen kan l6neréttvisa
och procedurrittvisa vara en grund for de pdgdende arbetsbyten som sker
kontinuerligt bland socialsekreterare, men studiens tvirsnittsdesign, storleken pa
stickprovet och utformningen i ovrigt gor det dock inte mdjligt att identifiera
ndgra orsakssamband. Det gér dérfor inte att dra négra slutsatser om huruvida de
variabler som forknippats med avsikt att byta arbete verkligen har ett
orsakssamband. Déremot gar det att dra slutsatsen att vissa samband har uppstéatt
och att variablerna loneréttvisa och procedurrittvisa ser ut att ha storre betydelse

for avsikt att byta arbete &n andra.
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Utifrdn studiens resultat verkar uppfattningar om oréttvisa vara frimst utbrett
bland de som arbetat fem &r eller mindre i yrket d&ven om uppfattningar om
ordttvisa dr utbrett i samtliga arskategorier. Avsikten att byta arbete dr heller inte
specifikt for en viss grupp av yrkeserfarenhet. Loneldget visar att det finns
statistiska loneskillnader mellan samtliga arskategorier, d&ven om det ocksa finns
skillnader inom respektive grupp av antal &r i yrket. Bland de som hade arbetat
over nio ar i yrket, fanns en tydlig tendens att medellonen var signifikant lagre for
de som hade for avsikt att byta arbete. Akademikerférbundet SSR:s (2018)
uttalande, att det specifikt dr socialsekreterare med lang erfarenhet som anser att
det rider ordttvisa i lonesdttningen, lyser dock inte igenom i denna studie. En
mdjlig forklaring till det ar kanske, att denna grupp av socialsekreterare inte finns

representerad i materialet.

Regeringens mél med implementering av individuell l6nesittning i offentlig
verksamhet under borjan av 1990-talet, var att 6ka rorligheten mellan privat och
offentlig verksamhet (OECD 1995). Vad ar da egentligen positivt med okad
rorlighet 1 en ménniskobehandlande verksamhet, dir kvalitet och kontinuitet ar
viktiga faktorer? Kanske finns det fordelar i andra typer av verksamheter, men i
verksamheter ddr man arbetar med minniskor borde det vara positivt {or
verksamheten att behdlla det humankapital som finns istdllet for stindiga
nyrekryteringar. Den individuella 16nesdttningen kan troligtvis vara till fordel vid
just nyrekrytering, dér arbetstagare ges mdjlighet att paverka sin individuella
ingdngslon. Men frigan &r om individuell I0neséttning ar till forméan i
efterfoljande 10neséttningsprocesser om arbetstagare inte har mojlighet att
paverka sin lonedkning och om 16nebudgeten inte anpassas efter arbetstagarnas
insatser. Regeringens andra mal var att minska loneskillnaderna mellan privat och
offentlig verksamhet (OECD 1995). Utan att veta hur I6nenivaerna sag ut i
offentlig och privat verksamhet fore ar 1990, indikerar resultatet att utjamningar i
lI6nenivder inte har skett. Om det dr mellan privat och offentlig verksamhet
framgar inte av resultatet i denna studie. Men debatten om att ménga
socialsekreterare gar over till privat verksamhet pd grund av hogre 16n (Westin
2016), kan mgjligen vara en grund for de uppfattningar om oréttvisa 16ner som

redovisats 1 denna studie.
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Rawls (1971/1996) menar att det kravs ett visst matt av dverensstimmelse mellan
ménniskors uppfattningar om rittvisa for att kunna nd en stabil minsklig
gemenskap, dir synsdtt jimkas samman och dir systemet accepteras och
grundreglerna f6ljs frivilligt. Kanske indikerar resultatet i denna studie, att det
rdder missndje bland arbetstagare Over att inte ha haft mojlighet att delta i
utformandet av, och inte {4 sin rost hord i, I6neséttningsprocessen. Det kan ocksa
mojligen indikera, i likhet med Pfeffers (1997) resonemang, att det dr svart att
hitta opartiska bedomningsgrunder for arbetsuppgifter som ar svara att méta och
bedoma vilket i sin tur ligger till grund for upplevd orédttvisa. Kritiken géllande
individuell 16neséttning handlar just mycket om svarigheter att formulera och
folja upp métbara méal och resultat (Pfeffer 1997), eftersom de ofta &r blir vaga,
méngtydiga och motstridiga i ménniskobehandlande organisationer (Lipsky
1980). Det talar till viss del for att det dr svart att uppna procedurrittvisa i ett
individuellt I6nesystem inom ménniskobehandlande organisationer. Kanske ér det
da heller inte Overraskande att just procedurrittvisan har ett samband med avsikt

att byta arbete i denna studie.

Lonesystemet har ocksa fatt kritik inom offentlig verksamhet utifrdn svarigheten
att anamma ett 16nesystem som dr anpassat efter vinstdrivande verksamheter
(Eriksson et. al. 2002). Detta resonemang kan mdjligen ocksa sammankopplas till
teorier om procedurrittvisa som beskriver vikten av att noggrant skridddarsy
processer utifrdn det specifika sammanhang de befinner sig i (Cropanzano &
Greenberg 1997). Aven om det skulle fungera inom privat verksamhet gér det inte
det per automatik inom offentlig. Eftersom ordttvisa beslutsprocesser inom
organisationer dr grund for avsikt att byta arbete kan det finnas all anledning att
titta vidare pd hur dessa processer dr utformade. En naturlig fraga blir da, om det
ar det individuella l6nesystemet i sig som brister, eller att delar av det brister som
gOr att det rader uppfattningar om oréttvisa. Skulle Grenholms (2015) resonemang
om solidarisk 16nepolitik med fokus pé lika 16n for lika arbete vara ett battre

alternativ?
Slutsatsen av denna studie dr ddrmed, att utifrdn dessa samband bor aspekterna

procedurrittvisa och lonerdttvisa i jadmforelse med andra undersdkas mer

ingdende. Eftersom avsikt att byta arbete heller inte &r ett snabbt beslut (Mobley,
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Horner & Hollingsworth 1978), har chefer mdjlighet att agera i ett tidigare skede i
ett forsok att forhindra arbetstagares tankar om att séga upp sig. Det kan déarfor i
kommande studier finnas anledning att ytterligare studera loneséttningens

inverkan pa socialsekreterarnas avsikt att byta arbete.
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Bilagor

Bilaga 1

UNIVERSITET

Hej socialsekreterare i socialtjinstens barn- och ungdomsvird!

Jag heter Sofia och gar pd socionomprogrammet vid Lunds universitet/Campus

Helsingborg.

Hir kommer en enkit som jag hoppas att du har méjlighet att besvara, ddr svaren
blir grunden i min c-uppsats. Syftet med studien 4r att beskriva och analysera
socialsekreterares rittviseuppfattningar i samband med individuell I6nesittning och
hur det hinger samman med arbetsrelaterade attityder och avsikten att byta arbete.
Enkiten riktar sig till socialsekreterare inom barn- och ungdomsvard i kommuner i
vistra Skane. Enkiten tar mellan 5-10 minuter att fylla i.

Enkiten dr webbaserad och behandlar inga person- eller adressuppgifter. Datan ir
dirmed helt anonym och kan inte hirledas varken till person eller kommun, inte
heller av mig som ansvarig for studien. Deltagandet ér helt frivilligt och du kan nir
som helst avbryta ditt deltagande. Nir enkiten vil ar inskickad kommer det dock
inte finnas mojlighet att aterkalla samtycket eftersom datan dr anonym och dirmed
omdjlig att gallra ut. Insamlade data kommer endast anvindas till det avsedda
forskningsprojektet. Genom att besvara enkitfrigorna och skicka ivig enkiten
innebir det samtidigt att du samtycker till deltagande i denna studie.

Jag hoppas att du vill fylla i enkiten! Hor girna av dig om du har négra frigor. Jag
behéver din besvarade enkit senast den 8 maj. Tack pa férhand f6r ditt deltagande!

Helsingborg den 2019-04-29

Studerande: Handledare:

Sofia Karlberg Mikael Bengtsson

Tel: 0739-93 96 50 0733-44 50 89
s08232ka-s@student.lu.se mikael.bengtsson@soch.lu.se
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Bilaga 2

Person- och anstillningsuppgifter

Vinligen ringa in ett svar dir det finns mer 4n ett svarsalternativ

Vilken élder har du? 21-30 31-40

)

Har du socionomexamen? Ja Nej

[

Vilket ér tog du socionomexamen eller
motsvarande?

IS

anstillning? tjanst

&

Vilket ar pabétjade du din nuvarande anstillning?

=

Vilken ér din nuvarande tjinstgoringsgrad? Heltid Deltid

-

Vilken ir din nuvarande médnadslon fore skatt?

Vilken anstillningsform har din nuvarande Tillsvidareanstillning/Fast

41-50

51-60

>60

Tillfillig/ Tidsbegrinsad

Om deltid, ange %

Vinligen ringa in ett svarsalternativ per fraga

Foljande pastdenden handlar om lonetillfredsstillelse, I6nesystem och lonerittvisa

Stammer Stammer
inte alls helt
8 Jag ir n6jd med min nuvarande 16n 1 2 3 4 5
9 Jag ir n6jd med min senaste 16neférhojning 1 2 3 4 5
10 Det ir bra att koppla l6n till resultat 1 2 3 4 5
11 Individuella I6ner ger bittre méjligheter till
léneutveckling
12 Lon kopplad till prestation ger stérre méjligheter 1 5 3 4 -
2 5
att paverka den egna lénen
13 Jag tycker att min 60 dr rittvis nir jag jamfor med
vad andra med likvirdiga arbetsuppgifter pa min 1 2 3 4 5
arbetsplats tjanar
14 Jag tycker att min 16n 4r rittvis nir jag jimfor med
vad andra tjinar som har likvirdiga arbeten i 1 2 3 4 5

andra organisationer/ foretag.
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Foljande fragor handlar om 16n och l6neprocessen
Vinligen ringa in ett svarsalternativ per fraga

I mycket I mycket
Ivilken grad anser du att... liten stor
utstrickning utstrickning

15 ...din 16n reflekterar den energi och engagemang 1 5 3 5
som du ligger ner i ditt arbete? :

16 ...din 16n och det arbete du faktiskt utfor star i 1 5 3 5
relation till varandra?

17 ...din 16n reflekterar vad du bidrar med dill 1 5 3 5
organisationen?

18 ...din 16n ar berittigad med tanke pa vad du 1 5 3 5
presterar?

I mycket I mycket
Ivilken grad anser du att... liten stor
utstrickning utstrickning

19 ...du har haft méjlighet att uttrycka dina asikter i 1 5 3 5
I16nesittningsfrigor?

20 ...du har haft inflytande 6ver det 16nemiissiga 1 5 3 5
resultat som natts? :

21 ...l6nesittningen har tillimpats pa ett konsekvent 1 5 3 5
sitt? i

22 ...l6nesittningen har varit felfti? 1 2 3 5

23 ...tillvigagangssittet vid 16nesittningen har varit 1 2 3 5
baserad pa adekvat information?

24 ...du har haft méjlighet att paverka det
l6nemissiga slutresultatet vid den 1 2 3 5
I6nesittningsprocess som anvinds?

25 .. tillvigagangssittet vid l6nesittningen har varit 1 5 3 5

etiskt och moraliskt acceptabelt?
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Forts. fragor som handlar om 16n och 16neprocessen
Vinligen ringa in ett svarsalternativ per friga

I mycket I mycket
Ivilken grad anser du att... liten stor
utstrickning utstrickning

26 ...chefen har behandlat dig artigt i 1 5 3 5
lénesittningsprocessen?

27 ...chefen har behandlat dig med vardighet i 1 5 3 5
lénesittningsprocessen?

28 ...chefen har behandlat dig med respekt i 1 5 3 5
I6nesittningsprocessen?

29 ...chefen har avstitt fran att falla olimpliga
och krinkande kommentarer i 1 2 3 5
l6nesittningsprocessen?

I mycket I mycket
I vilken grad anser du att... liten stor
utstrickning utstrickning

30 ...chefen har varit 6ppen i sin kommunikation 1 5 3 5
med dig i 16nesittningsprocessen?

31 ...chefen har forklarat hela 1 5 3 5
I6nesittningsprocessen tydligt? :

32 ...chefens forklaring av I6nesittningsprocessen 1 5 3 5
har varit tillfredsstillande?

33 ...chefen har limnat nédvindig information i 1 5 3 5
ritt tid i 16nesittningsprocessen? :

34 ...chefen har tagit hinsyn till just dina behov 1 5 3 5

av information i I6nesittningsprocessen?
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Foljande pastaenden handlar om arbetstillfredsstillelse
Vinligen ringa in ett svarsalternativ per fraiga

Stammer Stammer
inte alls helt
35 Jag trivs pa mitt arbete 1 2 3 5
36 Jag ir nojd med det arbete jag har 1 2 3 5
37 Jag kinner tillfredsstillelse med mitt arbete 1 2 3 5
38 Jag berittar for mina vinner att arbetsplatsen dr ett mycket 1 2 3 -
5
bra stille att arbeta pa.
39 For mig dr det viktigt att jag genom mitt arbete bidrar till 1 5 3 -
. 2
organisationens maluppfyllelse.
40 Arbetsplatsen inspirerar mig verkligen att gora mitt bésta. 1 2 3 5
41 Mina virderingar dr mycket lika de man finner bland 1 5 3 .
3 5
flertalet kollegor pa arbetsplatsen.
42 Jag kinner ingen samhérighet med den organisation jag 1 5 3 -
5

arbetar for ®

Foljande pastienden handlar om avsikt att byta arbete
Vinligen ringa in ett svarsalternativ per fraga.

Stimmer  Stimmer inte

43 Jag kinner for narvarande for att byta arbete 1 2
44 Jag soker aktivt efter andra jobb 1 2
44 Jag har nyligen sagt upp mig fran min nuvarande tjinst. 1 2

45 Vad tror du att du jobbar med om tio 4r?

Tack si mycket f6r din medverkan!
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8.

9.

10.

1.

12.

20.

21.

22.

23.

Bilaga 3

Lonetillfredsstallelse Stammer
inte alls
1
Jag ar n6jd med min nuvarande 16n 7
Jag ar n6éjd med min senaste 16neférhdjning 8
Attityd till individuell I6nesattning Stammer
inte alls
1
Det ar bra att koppla 16n till resultat 1

Individuella I6ner ger battre méjligheter till

I6neutveckling 4

L&n kopplad till prestation ger stérre méjligheter att 2

paverka den egna I6nen

Lonerattvisa i jamforelse med andra Stammer
inte alls

1

Jag tycker att min 16n ar rattvis nar jag jamfor
med vad andra med likvardiga arbetsuppgifter pa 10
min arbetsplats tjanar

Jag tycker att min 16n &r rattvis nar jag jamfor
med vad andra tjanar som har likvardiga arbeten i 17
andra organisationer/foretag.

Distributiv rattvisa I mycket
liten
utstrackning
| vilken grad anser du att... 1

...din 16n reflekterar den energi och engagemang

som du lagger ner i ditt arbete? 8
...din 16n och det arbete du faktiskt utfor star i 14
relation till varandra?
...din 16n reflekterar vad du bidrar med till 10
organisationen?
...din 16n ar berattigad med tanke pa vad du 10
presterar?
Procedurrattvisa I mycket
liten
utstrackning

| vilken grad anser du att... 1
...du har haft méjlighet att uttrycka dina asikter i 15
I6nesattningsfragor?
...du har haft inflytande 6ver det I6nemassiga

N 24
resultat som natts?
...I6neséttningen har tilldampats pa ett konsekvent 12
satt?
...I6neséttningen har varit felfri? 19
...tillvagagangssattet vid I6nesattningen har varit 10

baserad pa adekvat information?

58

1"

27

27

26

21

25

22

24

19

20

18

25

25

27

27

33

32

31

27

31

34

30

22

30

41

39

32

45

24

35

38

37

33

28

20

26

19

25

28

Stammer
helt

17

32

Stammer
helt

30

21

22

Stammer
helt

I mycket
stor
utstrackning
5

8

I mycket
stor
utstrackning
5

16

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)



24,

25.

26.

27.

28.

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

Forts. Procedurrattvisa

| vilken grad anser du att...

...du har haft méjlighet att paverka det
Idnemassiga slutresultatet vid den
Idnesattningsprocess som anvands?

...tillvagagangssattet vid I6nesattningen har varit
etiskt och moraliskt acceptabelt?

Mellanmansklig rattvisa

| vilken grad anser du att...

...chefen har behandlat dig artigt i
I6nesattningsprocessen?

...chefen har behandlat dig med vardighet i
I6nesattningsprocessen?

...chefen har behandlat dig med respekt i
I6nesattningsprocessen?

...chefen har avstatt fran att falla olampliga och
krankande kommentarer i
I6nesattningsprocessen?

Informativ rattvisa

| vilken grad anser du att...

...chefen har varit 6ppen i sin kommunikation
med dig i I6nesattningsprocessen?

...chefen har forklarat hela
I6nesattningsprocessen tydligt?

...chefens forklaring av I6nesattningsprocessen
har varit tillfredsstallande?

...chefen har lamnat nédvandig information i ratt
tid i I6nesattningsprocessen?

...chefen har tagit hansyn till just dina behov av
information i I6nesattningsprocessen?

Arbetstillfredsstallelse

Jag trivs pa mitt arbete

Jag ar n6jd med det arbete jag har

Jag kanner tillfredsstallelse med mitt arbete

I mycket
liten
utstrackning
1

30

I mycket
liten
utstrackning
1

1

I mycket
liten
utstrackning
1

12

Stammer
inte alls
1

59

28

15

20

1"

26

31

21

20

21

24

21

17

20

27

26

31

31

30

84

24

24

20

21

21

42

46

44

I mycket
stor
utstrackning
5

23

I mycket
stor
utstrackning
5
57
56

58

I mycket
stor
utstrackning
5
30
26
28

37

32

Stammer
helt

33

22

20

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)



38.

39.

40.

41,

42.

Organisatorisk samhorighet

Jag berattar for mina vanner att arbetsplatsen ar
ett mycket bra stélle att arbeta pa

For mig ar det viktigt att jag genom mitt arbete
bidrar till organisationens maluppfyllelse

Arbetsplatsen inspirerar mig verkligen att géra
mitt basta

Mina varderingar ar mycket lika de man finner
bland flertalet kollegor pa arbetsplatsen

Jag kanner ingen samhdorighet med den
organisation jag arbetar for

Avsikt att byta arbete

Stammer
inte alls
1

50

43. Jag kanner for narvarande for att byta arbete

44. Jag soker aktivt efter andra jobb

45. tjanst

60

15

19

24

Jag har nyligen sagt upp mig fran min nuvarande

3
26
23
29
23
16
Stammer
1
39
16
8

4
32
44
30
48
6
Stammer
inte
2
61
84
92

Stammer
helt

20

23

23

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

Andel
(n=antal)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)

100
(n=95)



