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In recent years there have been frequent reports of a high workload and poor working
conditions for social workers employed in social services where reports have shown that
social services have had a high employee turnover. It is also common that the work the social
workers do is characterised by difficult assessments and decisions which can result in a large
amount of pressure to perform in accordance with the law and framework of the organisation.
The aim of this study was therefore to examine and analyse underlying reasons for the high
employee turnover amongst social workers in social services, active in the child welfare unit
in Malmo. To collect data we conducted eight qualitative interviews with child welfare
workers. The theoretical point of departure was organisational theory and we analyse the
empirical data through different notions such as bureaucracy and street-level bureaucracy.
The key findings of this study was that the employee turnover derived from several reasons
based on the organisation and its construction. This study concludes that there is a
combination of different reasons for the employee turnover in social services and based on
the social workers experience the reasons derive from the organisation and its framework, as
well as how the organisation’s governance affects the individual social worker in her role and
work situation.
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Forord

Vi vill tacka vara intervjupersoner, socialsekreterare inom Malmo stad, som tog sig tiden att
delta i var studie och berdtta om sin arbetssituation och sina erfarenheter. Vi dr tacksamma for

ert deltagande, det har varit mycket intressant att fa ta del av era beréttelser.

Vi vill dven tacka vér handledare Rasmus Ahlstrand som under hela processens gang visat ett

stort engagemang for vart arbete och bollat sina tankar med oss, det har varit mycket givande.

Kajsa Nyrén och Victoria Ekelund

Lunds universitet, 2021.
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1.Inledning

1.1 Problemformulering

De senaste dren har det rapporterats flitigt i media om hdg arbetsbelastning och daliga
arbetsvillkor for socialsekreterare anstillda inom socialtjénsten (Sveriges Televisions, 2018,
Akademikerforbundet SSR, 2018, Dagens Nyheter, 2016). I ett flertal rapporter framgér att
socialtjansten haft bekymmer med hog personalomsittning. Stress och ett allt héardare
arbetsklimat anses vara ett resultat av hur arbetet organiseras inom socialtjdnsten, vilket
ocksé har stdd i arbetslivsforskningen (Arbetsmiljoverket, 2018, s. 4). Ett exempel som lyfts
ar att socialsekreterare dr en yrkeskategori som i hog grad fér utstd psykosociala provningar i
sitt yrke. Studier har pdvisat att det finns en obalans inom socialtjdnsten som paverkar den
enskilde medarbetaren, och att den hoga arbetsbelastningen i kombination med bristande
resurser resulterar i en stressfylld arbetssituation som har inverkan bade pa arbetets kvalité
och medarbetarnas hilsa (ibid, s. 4). Den radande arbetssituationen kan alltsa fa konsekvenser
for det handlingsutrymme man besitter som verksam inom socialtjansten, beroende pé vilket
ideal organisationen strdvar efter och vilken styrning ens arbete praglas av (Socialstyrelsen,
2018, s. 24). Dagens socialtjanst priaglas 1 hog grad av ett byrékratiskt ideal (Weber, 2009, s.
214). Att vara verksam i en byrakratisk organisation likt socialtjdnsten innefattar ett stort
organisatoriskt ramverk att forhalla sig till samtidigt som man har ett visst handlingsutrymme

som professionell, vilket siledes kan skapa ett dilemma for socialsekreteraren (Lipsky, 2010,

s. 31).

Den hoga personalomsittningen bekréftas ocksa av Statistiska Centralbyran (SCB) som
uppger att 5393 socialsekreterare ldmnade sin anstéllning bara mellan november 2016 och
november 2017 (Akademikerforbundet SSR, 2019, s. 9). Detta har inneburit extra-kostnader
for kommunerna och 2017 kostade nyanstéllningar samt medfoljande utbildningar for de
nyanstéllda drygt 1,8 miljarder svenska kronor. En naturlig personalomséttning finns pé alla
arbetsplatser, exempelvis genom att anstéllda gér i pension eller soker nya utmaningar men
personalomséttningen inom socialtjdnsten dr hogre dn vad som anses vara naturligt, och en

sddan omséttning kan resultera i att verksamheten i stort blir lidande. (ibid, s. 3).

Personalomsittning inom just socialtjdnsten ir ett fenomen som lyfts 1 tidigare forskning ur

olika aspekter. Tham (2006) har studerat denna problematik genom ett flertal studier, hon har



bland annat diskuterat bristande uppskattning fran ledning och att ménga socialsekreterare
uttrycker en avsaknad av vidgledning in 1 arbetet som mdjliga anledningar till den hoga
personalomséttningen (ibid, s. 1242). Vidare &ar arbetsmiljon och socialtjdnstens
organisatoriska forutsittningar nagot som lyfts inom forskning, Mor Barak et. al (2006) har
tagit upp den hoga arbetsbelastningen som en avgorande faktor for socialsekreterarnas trivsel
med sin arbetssituation (ibid, s. 549). Socialsekreterarnas arbete inom socialtjidnsten kan dven
paverkas av den styrning som préglar verksamheten, och ndgot som varit aterkommande
inom forskning dr en viss kritik mot den reformering av offentlig sektor som lett till 6kad
effektivisering, det finns studier som menar att detta krockar med de professionellas
uppfattning av sitt yrke. Okad administration och dokumentation samt mer fokus pa
uppfoljning och kontroll &r ndgot som forklarats som konsekvenser av New Public
Managements genomslag 1 de offentliga verksamheterna. New Public Management ir ett
samlingsbegrepp for reformeringen av offentlig sektor som forklarar hur ett okat
marknadstink implementerats i dagens socialtjdnst bland annat. Detta 4r ndgot som
aterkommande har tagits upp och diskuterats i tidigare forskningsstudier (Astvik, Welander &
Isaksson, 2017, s. 58 ;Forkby & Hojer, 2011, s. 107).

I november 2019 anmaldes socialtjdnsten i Malmo till arbetsmiljoverket mot bakgrund av att
man identifierat en arbetsbelastning som var allt for hog. Den hoga arbetsbelastningen
resulterade 1 att socialtjdnsten inte klarade av att utreda orosanmélningar gillande barn 1 tid
och att hundratals barnavardsutredningar var forsenade. Till Sveriges Television beskrev
medarbetare situationen som anstrdngd; de var trotta och tvingades arbeta Overtid, utan
mdjlighet for aterhdmtning (Sveriges television, 2019). En stor del av alla utbildade
socionomer arbetar som socialsekreterare inom socialtjdnsten (Andersson, Flaherty &
Hetzler, 2018, s. 55), det dr sdledes av hog relevans for det sociala arbetet att synliggora de
dilemman socialsekreterarna tampas med 1 sitt arbete samt hur deras organisatoriska

forutsattningar ser ut.

1.2 Syfte och fragestillningar

Syftet med denna studie  &r att undersoka vad som ligger bakom den hdga
personalomséttningen inom socialtjansten utifrn socialsekreterare verksamma inom barn och

familjeenhetens egna berittelser. Fragestdllningarna som formulerats lyder enligt f6ljande:



- Hur beskriver socialsekreterare 1 Malmo sin arbetssituation?

- Hur forklarar socialsekreterare i Malmo sitt handlingsutrymme i1 handldggning av

arenden?

- Vilka begransningar upplever socialsekreterare i Malmo att det finns i deras dagliga

arbete?

1.3 Bakgrund

Socialt arbete har en méangfacetterad innebord (Meeuwisse & Swird, 2000, s. 29). The
international federation of social work (2009) definierar till exempel socialt arbete som de
insatser som verkar for social fordndring, problemldsning i ménskliga relationer och befrielse
med utgéngspunkt att frimja ménniskors vilfard. Méanskliga réttigheter och social rittvisa ér

grundstenar for socialt arbete (ibid).

I denna studie kommer arbetsgruppen socialsekreterare studeras, vilket dr en titel inom
socionomyrket. Socionomyrket &r ett brett verksamhetsomrade, med den huvudsakliga
uppgiften att moéta ménniskor i olika utsatta situationer och bistd dessa med stod utifran
individens behov (Andersson, Flaherty & Hetzler, 2018, s. 55). Som socialsekreterare arbetar
man ofta inom socialtjdnsten vilket dr en offentlig verksamhet som regleras av
socialtjdnstlagen. Att socialtjinsten dr en offentlig verksamhet innebdr att man som
socialsekreterare behover forhélla sig till den samhéllsekonomiska kontexten, det vill sidga att
arbetet styrs av resursbegransningar som blir avgdrande nir det kommer till vilket stod man
kan bistd mainniskorna man moéter med (ibid, s. 58). Hetzler (2018) beskriver att
socionomyrket dr kvinnodominerat och enligt en kartliggning av Statistiska Centralbyrén

kommer enbart 12% av alla anstillda socionomer vara mén ar 2030 (ibid, s. 20).

En anledning till att hog personalomséttning och brister 1 arbetsmiljon for socialsekreterare ér
bekymmersamt dr for att socialtjinstens verksamhet ska fungera som ett skyddsndt for
personer som under bade kortvariga och langvariga perioder dr beroende av sociala
hjalpinsatser. Heike Erkers, forbundsordforande 1 akademikerférbundet, trycker pa vikten av
att socialtjdnstens arbete handlar om att barn och andra utsatta grupper inte ska drabbas till

foljd av socialsekreterarnas arbetssituation (Akademikerforbundet SSR, 2018). Arbete med



barn och unga kraver ett kvalificerat arbete med tanke péd de bestimmelser som finns gillande
hur arbetet ska genomforas. Enligt Socialtjédnstlagen (SPS, 2001:453) ska arbete med barn
och unga bedrivas skyndsamt och en utredning ska vara slutford inom max fyra manader.
Man ska dven bedriva arbetet sa att inte ndgon part utsitts for skada eller oldgenhet (ibid).
Det finns dven ett krav pé att socialtjdnstens insatser ska vara av god kvalité, vilket kan
exemplifieras med hog rattssékerhet, individens medinflytande, littdtkomlig vard och service,

ett vdlplanerat arbetssitt, en vilfungerande arbetsledning och arbetsgrupp (Socialstyrelsen,
2021, s. 10).



2. Kunskapslaget

I foljande avsnitt presenteras tidigare forskning som har betydelse och relevans for var studie.
Avsnittet disponeras utifrdn tre olika kategorier som lyder enligt fOljande: “Hog
personalomsdttning i det sociala arbetet”, “Arbetsmiljé inom socialtjdinsten”,

“Socialtjdnstens arbete med barn och familjer” samt “Effektivisering av socialtjdnsten”.

2.1 Litteratursokning

For att inhdmta material till nedanstdende avsnitt anvinde vi oss frimst av sokfunktionen
LUBsearch. Tillvigagangssittet for att erhalla relevant tidigare forskning var att anvdnda
diverse sokord som ldmpade sig for dmnet, exempelvis “Personalomsdttning”,

G«

“arbetsmiljo”, “socialt arbete”, “socialtjdnst” “barnavdrdsutredning”. Dessa sokord har
sedan kopplats samman pa olika vis for att gora sokfiltet s brett som mgjligt. Sokningar med
liknande ord Oversatta till engelska har ockséd gjorts med syfte att bredda kunskapsldget
ytterligare och for att f& en bild av forskningsdmnet dven utanfor Sverige. Samtliga av de
artiklar som presenteras i foljande avsnitt dr “peer reviewed” vilket okar tillforlitligheten for
vart kunskapsldge eftersom artiklarna saledes dr granskade. Utover sokningarna i LUBsearch
har vi dven anvént oss av Google Scholar samt referenslistor i tidigare publicerad forskning

for att finna ytterligare kéllor av relevans for vart forskningsproblem.

2.2 Hog personalomsiittning i det sociala arbetet

Den hoga personalomséttningen inom socialtjdnsten dr ett fenomen som problematiserats
tidigare. I Sverige har universitetslektorn och docenten Pia Tham gjort ett flertal studier inom
dmnet. | en av sina fOrsta studier undersoker Tham varfor s& manga socialarbetare valde att
sdga upp sig fran sina arbeten (Tham, 2006, s. 1242). Studien genomfordes kvantitativt med
fokus péd barn och ungdomsarbete inom socialtjinsten vilket identifierades som det
arbetsomrdde som préglas av hogst personalomséttning. En av de huvudsakliga slutsatserna i
denna studie dr att den storsta anledningen till socialsekreterarnas uppsédgningar ar bristen pa
uppskattning frén ledningens sida, vilket Tham menar &r en problematik som ligger pé
organisationsniva. Enligt artikelns resultat visade det sig att socialsekreterarna inte valde att

sluta pa till foljd av den hoga arbetsbelastningen eller arbetsuppgifterna 1 storst utstrackning,
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utan snarare var det ledningens brist pa en sund personalpolitik som skapade mest missndje
och uppsdgningar. Socialsekreterarna i frdga hade uppskattat att kénna sig védrdefulla och
belonade av sin arbetsledning (ibid, s. 1242). Tham for vidare en diskussion kring att ménga
av de som deltog i undersdkningen var relativt nyanstéllda pd arbetet och sdledes oerfarna
inom yrket, vilket skulle kunna vara bidragande till att missndjet mot ledningens stdd var si
pass utbrett och aterkommande. Tidigare studier menar pa att man som nyanstélld har ett
storre behov av végledning, en bra introduktion och en kénsla av att organisationen tar hand

om en (ibid, s. 1241).

Utover bristande stod fran ledningen har tidigare forskning dven fokuserat pa andra
bidragande faktorer som gor socialarbetare missndjda med sin arbetssituation och vad som
leder till sa pass hog personalomséttning samt vilka aspekter som hade kunnat motivera de
anstillda att stanna kvar pa sina arbetsplatser (Tham & Meagher, 2009, s. 809). En aspekt
som lyfts &r att socialarbetare faktiskt ar utbildade i att observera sociala processer och socialt
samspel. Det finns siledes en medvetenhet hos ménga utbildade socialarbetare kring det
kidnsloméssiga stod deras arbete ofta krdver. Denna medvetenhet skulle kunna vara en
forklaring till att ménga socialarbetare har ett kritiskt 6ga till sina arbetsvillkor och
arbetsgrupperna pd deras arbetsplats. Den tidigare forskningen lyfter alltsd att
socialsekreterarnas kritiska instéllning till sina arbetsférhallanden kan ses som ett resultat av
deras kompetens niar det kommer till hur det sociala arbetet fungerar och vad som krivs for

att man ska kunna utfora sitt yrke pa ett bra sitt (ibid, s. 821).

Hog personalomsittning 1 relation till socialt arbete har dven studerats internationellt. Ett
exempel pa detta dr en amerikansk studie baserad pa intervjuer med socialsekreterare inom
barn och familjeverksamhet som valt att sdga upp sig. Studien syftade till att ta reda pa varfor
socialsekreterarna valde att sdga upp sig och vad som hade kunnat motivera dem till att
stanna kvar (Gonzalez et al., 2009, s. 40). Studiens resulterade bland annat 1 uppfattningen
om att det inte dr sjdlva yrket som socialsekreterare och dess arbetsuppgifter som leder till
uppsdgningar, utan snarare handlar det bland annat om bristande handledning, hog
arbetsbelastning och for lite resurser. Manga socialsekreterare uttryckte att deras
arbetssituation inte var hanterbar om man sdg till arbetsbelastningen, det skulle behovas
dndras for att de skulle vilja jobba kvar. En upplevelse var att situationen resulterade i att man
inte kunde gora ett bra jobb for klienterna, som 1 det hér fallet var barn och familjer (ibid, s.

57)
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2.3 Arbetsmiljon pa socialtjinsten

Hog drendemingd, brist pa tid att utfora sitt arbete pa ritt sitt och psykiskt pafrestande
drenden dr ndgot som socialsekreterare tagit upp som stressfaktorer och nagot som paverkar
deras trivsel pa arbetet vilket undersoks i en studie som publicerades 2019 (Barck-Holst, et
al., 2019). Det som studien grundar sig i var att se hur arbetstidsforkortning och balansen
mellan arbetsliv och fritid péverkar stressfaktorer inom socialt arbete (ibid, s. 94). Studien
utgick ifrén ett svenskt socialtjdnstkontor dir de anstélldas arbetstid minskade med 25%, med
bibehallen 16n for att se hur detta skulle paverka deras psykosociala hilsa. Det visade sig att
socialsekreterarna upplevde mindre emotionell utmattning samt att de inte var lika bendgna
att lata stressade situationer kopplade till tidsbrist och hog arbetsbelastning ga ut over sitt

arbete (ibid, s. 94).

Arbetsvillkoren inom den offentliga vélfardssektorn i Sverige har vidare uppmérksammats da
en Okad arbetsbelastning har rapporterats (Astvik, Welander & Larsson, 2020). I artikeln
beskrivs en studie som gjorts bland svenska socialsekreterare, dir man jamfort anledningar
till varfor vissa valt att stanna kvar pa sin arbetsplats och samtidigt undersokt de som frivilligt
slutat pa sina jobb ar 2015. Forskningen visade att de som valt att siga upp sig gjort det med
anledning av missndje mot sin organisation dd manga upplevt for hog drendemingd i
korrelation med tillgédngliga resurser som hindrat dem fran att gora ett kvalitativt bra jobb
(ibid, s. 1383). Resultaten visade att hog arbetsbelastning och sdmre arbetsresurser genererar
lagre arbetstillfredsstillelse samt sdmre fysisk och psykisk hilsa bland de anstillda (ibid, s.
1394). Vidare beskrivs att en Gppenhet inom organisationen bland kollegor och mellan chef
och den enskilde &r en av de viktigaste faktorerna for minga socialsekreterare att stanna kvar

pa sin arbetsplats (ibid, s. 1395).

Hog arbetsbelastning ar ndgot som ménga socialsekreterare forknippar med daliga
arbetsforhallande och gor att deras védlmaende och trivsel pa jobbet blir lidande. I en
amerikansk studie som utfordes for att undersdka varfor socialsekreterare som arbetar med
just barn och familjer lamnar sin arbetsplats visade resultaten att stress dr en avgorande faktor
ndr det kommer till trivseln pé arbetet och ndgot som bidrar till att personal sdger upp sig
(Mor Barak et al., 2006, s. 549). Resultatet i1 studien sdger bland annat att det omfattande

administrativa arbetet skapar en stress och oro kring att inte kunna genomfora sina praktiska
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moten med klienter pd bista mdjliga sitt (ibid, s. 552). Hetzler, Andersson och Flaherty
presenterar i sin bok en rad intervjuer som genomforts med socialsekreterare som sjukskrivit
sig eller varit tvungna att sdga upp sig pa grund av en sviktande trivsel pa arbetsplatsen
framhalls det att detta beror frimst pa psykosociala eller organisatoriska faktorer (Hetzler,
Andersson & Flaherty, 2018, 105). Stress, dalig kommunikation kollegor sinsemellan, inte
tillrackligt med stdd fran chef och ledning samt en kénsla av otillrdcklighet gentemot klienter
och bristande uppskattning dr det som genomsyrar socialsekreterarnas upplevelse av deras

arbetsplats (ibid, s. 122).

2.4 Socialtjanstens arbete med barn och familjer

Inom Sverige d4r BBIC (barns behov i centrum) ett d&terkommande forskningsomrade. BBIC
ar namligen det verktyg man anvinder inom ramen for barnavirdsutredningar och den mall
man arbetar efter som socialsekreterare. BBIC bestar av olika delomrdden som definierar risk
och skyddsfaktorer 1 ett barns liv. 2012 publicerades en forskningsrapport vars syfte var att
undersdka socialsekreterares forhdllningssitt och instédllning till BBIC som arbetssétt
(Svendsen, 2012, s. 7). Studien intresserar sig for att identifiera bdde fOrtjdnster och
bristfalligheter med BBIC utifrdn socialsekreterarnas egna upplevelser (Svendsen, 2012, s.
14). Studiens resultat visade sig vara splittrat, det fanns en enighet kring att BBIC ger en
tydlig bild kring hur arbetet bér se ut samt hur man ska motivera sina beslut. Ett flertal
socialsekreterare menade pé att arbetsséttet minskar risken for att man skulle ga miste om
ndgot viktigt 1 en utredning. Nar det kommer till arbetssdttets brister var det aterkommande
att socialsekreterarna upplever att arbetssédttet medfor en tidsbrist eftersom kravet pd mer
omfattande barnavardsutredningar 6kar med BBIC. En del socialsekreterare menade att
materialet dr svart att salla i, vilket gor att man skapar en ridsla for att missa ndgot som kan
vara viktigt ldngre fram och siledes kanske man lidgger mer tid pa ett drende &n man

egentligen hade behovt (ibid, s. 591t.).

Levin (2017) beskriver de dilemman och konsekvenser som kan uppstd inom
barnavardsarbete till grund av den kris som funnits de senaste dren kring socialsekreterare
inom socialtjdnstens forsimrade arbetsmiljo (ibid, s. 11). Vidare jamfor Levin olika rapporter
frdn bland annat Irland, Wales och Kanada dér resultaten kring hanterandet av statliga
utredningar om vanvard i den sociala barnavarden stimmer vil Gverens med det svenska

systemet. Vanvdrden hade dels att gora med védrdmiljon och situation men ocksa
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myndigheternas ansvar och sétt att arbeta (ibid, s. 12). Socialtjdnstens uppdrag kring barn och
unga dr att frimja deras personlighetsutveckling, att de ska védxa upp under trygga
forhallanden och att ge bade skydd och stdd till de barn som riskerar att utvecklas ogynnsamt
(ibid, s. 36). Eva Friis (2005) har 1 sin artikel om socialtjanstens barnavardsarbete analyserat
de beslut som tas kring vilken vard ett barn ska fa ska alltid ska utga ifran barnets bésta (ibid,
s. 64). Forskningens resultat visade att det skapas en kunskapsméssig osdkerhet hos
socialsekreterare och deras beddmningar till foljd av organisatoriska omstdandigheter som hog
arbetsbelastning och den limiterade tillgdngen till tjénster och resurser spelat stor roll 1 deras

skattningar och beslut (ibid, s. 71f).

2.5 Effektivisering av socialtjinsten

Négot som tagits upp i1 tidigare forskning &r att den offentliga sektorn genomgétt en
omvilvande reformering under 1990-talet; den huvudsakliga fordndringen handlar om
implementeringen av metoder fran det privata néringslivet i den offentliga sektorn, med
avsikt att 0ka effektiviteten. I en studie av den brittiske forskaren Christopher Hood (1991, s.
3) lanserades begreppet New Public Management (NPM) vilket kan ses som ett
samlingsbegrepp av reformeringen av den offentliga sektorn. Reformeringen kan enligt Hood
ses som en ansats att ddmpa den offentliga sektorns utbreddhet, som ett skifte mot en 6kad
privatisering av vélfirden samt en mer automatiserad offentlig verksamhet genom o6kad
informationsteknologi med syfte att effektivisera. Sammanfattningsvis menar Hood att man
kan man se att NPM medfor en utokad anvdndning av utvéirdering och dokumentation for att

kunna mita effektivitet och prestation i den offentliga sektorn (Hood, 1991, s. 3ff).

NPM har inom forskning varit ett &mne som studerats utifrdn hur styrningen péverkar de
offentliga verksamheterna, detta dr ndgot som exempelvis Astvik, Welander och Isaksson
diskuterar 1 sin studie (2017, s. 41). Forfattarna undersdker hur bland annat socialsekreterare
uppfattar arbetskrav, resurser och organisationen utifran den fOrdndrade styrningen av
offentlig sektor. Ndgot som framkommer 1 studiens resultat &r att styrningen av verksamheten
behover leda till farre motstridiga krav, mindre omfattande arbetsbelastning och mer
inflytande av socialsekreterarna sjilva for att socialsekreterarna ska kénna sig tillfreds med
sin arbetssituation (ibid, s. 58f). Vidare sa lyfts dkad administration och dokumentation,
uppfoljningar och kontroller som konsekvenser av NPMs inslag i den offentliga sektorns

arbete, och att detta bland annat lett till att organisationernas egentliga behov och
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forutsittningar har hamnat i skymundan (ibid, s. 42). Vidare applicerar Forkby och Hojer
(2011) NPM och dess logik pa socialt arbete med barn och familjer. NPMs logik lyfts fram
som malinriktad och med kostnadseffektivitet i fokus vilket forfattarna menar inte gar i

enlighet med de professionellas bild av hur arbetet genomfors med bést kvaliét (ibid, s. 107).

En vidare aspekt av effektiviseringen tas upp av Roine Johansson (2007) varpa han menar att
socialsekreterare behover jobba tidseffektivt och saledes bara har dtkomst till en liten del av
varje individs liv eftersom man enbart fokuserar pa det som ligger inom ramen for det
arbetsomrade man é&r specialiserad inom. Detta innebdr att man som socialsekreterare gar
miste om en helhetssyn, vilket kan vara problematiskt eftersom arbete med ménniskor dr mer
komplext dn sa (ibid, s. 72). Johansson for dven en diskussion kring att det arbetssétt som
priaglar offentlig sektor gor det svért att bedoma de anstilldas prestation 1 termer av bra eller
daligt, eftersom arbetet ofta dr maélinriktat med fokus péd att bli klar 1 tid (ibid, s. 45).
Johanssons avhandling lyfter dven vad ett drende pa socialtjénsten egentligen dr och menar
att ett konkret drende i slutindan bara har formen av en bunt papper, som sedan blir den

organisatoriska slutprodukten av relationen mellan socialsekreterare och klient (ibid, s. 60).

2.5 Sammanfattning

Utifran ovanstadende redogorelse av tidigare gjorda studier gér det att konstatera att fenomenet
hog personalomsittning inom det sociala arbetet dr ett &mne som berorts tidigare ur olika
aspekter, bland annat med fokus pa bristande stod fran ledning, hog arbetsbelastning och
sammanhdllningen mellan kollegor och dess betydelse for arbetstrivseln. Vidare finns det
dven tidigare forskning som berdr den fordndrade styrningen av offentlig sektor och dess

paverkan pé arbetet och de yrkesverksamma.

Ett flertal av de studier som finns inom dmnet ligger ett antal ar bak i tiden, var forhoppning
ar saledes att kunna bidra med en nutida beskrivning av hur socialsekreterare ser péd sin
arbetssituation ur ett organisationsteoretiskt perspektiv. Var upplevelse dr att fenomenet ar
fortsatt relevant att undersdoka med tanke pa att problematiken tycks kvarsta over tid trots de
studier som gjorts gdllande bakomliggande faktorer till hdg personalomsittning inom

socialtjansten.
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3. Teoretiskt ramverk

3.1 Ett organisationsteoretiskt perspektiv

Foljande avsnitt redogor for det teoretiska perspektiv som tilldmpats for att orientera studiens
analys. D4 studiens fragestillningar behandlar varfor det dr s& hog personalomséttning inom
socialtjdnsten samt hur socialsekreterarna ser pa sin arbetsmiljo och sina arbetsforhallanden
har vi wvalt teoretiska begrepp som skildrar och relaterar till detta utifrdn ett
organisationsteoretiskt perspektiv. Organisationsteori dr en generell ldra kring samhillets
olika sektorer och dess uppbyggnad samt hur de fungerar (Lindkvist, Bakka & Fivelsdal,
2014, s. 16f). Inom organisationsteori brukar man belysa tva olika sektorer och dess
organisationer; de offentliga och de privata. Offentliga organisationer &r ett svar p statens
myndigheter och verksamheter, exempelvis socialtjdnsten, vilket innebér att de dgs av staten
och styrs av samhéllets utvalda politiker. De privata organisationerna dédremot bedrivs istillet
av privata investerare (Jacobsen & Thorsvik, 2008, s.10). De teorier som kommer prigla
denna studie 4r Max Webers (2009) teori kring byrékrati med syfte att belysa organisationens
struktur och uppbyggnad. Vidare kommer dven Michael Lipskys (2010) teori avseende
grasrotsbyrakrati med fokus pd handlingsutrymme anvindas for att orientera denna studies

analys. En djupare presentation av de aktuella teorierna foljer 1 avsnittet nedan.

3.2 Byrakrati

Enligt Max Webers teori har samhaéllet blivit allt mer byrakratiskt till f6ljd av en strdvan att
oka produktiviteten 1 en verksamhet. Weber utvecklade en rad idealtyper som han menade
skulle anvdndas som ett medel for att uppné kunskap om verkligheten (Weber, 2009, s. 220f).
Idealtyperna var en sammansittning teoretiska tankekonstruktioner och den idealtyp som
Weber édr mest kdnd for dr den byrakratiska idealtypen. Den byrakratiska idealtypen stéller
bland annat krav pa formell utbildning och praktisk erfarenhet (ibid, s. 220f). Den ska
dessutom ldgga grunden for hur en byrdkrati bor fungera for att dels kunna stédja det storre
sammanhang som byrakratin dr en del av, till exempel samhéllet. Ett vidare syfte med det
byrakratiska forhallningssittet dr att kunna arbeta utan inre konflikter i organisationen, det

vill séga att de verksamma arbetar mot samma mal och forhaller sig till organisationen pé ett
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enhetligt sétt (ibid, s. 221). Weber menar att byrékratin ger samhéllet en chans att utnyttja sin
fulla potential och styrka (Weber, 1987, s. 73).

Vidare menar Weber att den mest effektiva av alla organisationsformer &r just den
byrékratiska, da det finns en integrerad anda och mentalitet kring att de som verkar inom
detta system stravar efter att anviinda byrékratins resurser s produktivt som mojligt (Weber,
1987, s. 72). Byrakratin mdjliggér dven enligt Weber klarhet och distinkta ansvarsomraden
inom organisationen (Weber, 2009, s. 221). Med detta menar Weber att det dr gynnsamt for
verksamheten att medarbetarna har specifik kunskap inom ett arbetsomrade, vilket saledes
ska bidra till att uppnad hog kvalité och professionalitet inom organisationen. Négot som é&r
utmérkande for det byrékratiska idealet i den offentliga sektorn &r att medarbetarna framst
orienterar sig inom det verksamhetsomrade de dr specialiserade inom (ibid, s. 214). Att de
verksamma inom organisationen ansvarar for olika arbetsomraden medfor en arbetsdelning
som enligt Weber innefattar att varje yrkesverksam i en byrdkratisk organisation har ett
definierat ansvarsomrade dir arbetsuppgifterna &r kategoriserade och uppdelade (Weber,

1987, s. 83).

Weber ér av uppfattningen att byrdkratin dr en central mekanism for hanteringen av de krav
pa effektivitet som ett modernt samhélle dr beroende av (ibid, s. 213). Weber podngterar dven
att precision, snabbhet, kontinuitet, entydighet och kunskap inom dess omrade ar nagra av de
mest optimala punkterna i den byrakratiska administrationen (ibid, s. 214). For att kunna
utnyttja resurserna till fullo krdvs det att de anstdllda har ett gemensamt mal att dka sin
arbetstakt och dr specialiserade inom sitt arbetsomrade. Detta ska i sin tur kunna leda till
effektivitet och okad handlingsformaga nér det giller handlaggning av sina drenden (Weber,

1987, s. 73).

Socialt arbete prdglas 1 hog utstrickning av dokumentation da det till stor del &r det som
bevisar att arbetet faktiskt har genomforts och har pa sé sitt en kontrollerande funktion som
gar 1 enlighet med det byrakratiska idealet. Weber intar en stillning till att byrékratin &r den
organisationsform som bést hanterar kravet pd 0kad administration samt att arbetet ska
utforas 1 linje med de ramar som dr satta; utan personliga motiv och pé ett emotionellt
distanserat sdtt (Weber, 2009, s. 214). Weber anger tio principer for hur arbetet 1 en byrékrati
bor vara uppbyggt som &dven stiller stora krav pad utbildning och erfarenhet hos den

verksamma. Ett av dessa krav ér att den som dr verksam inom en byrakratisk organisation &r
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foremdl for strikt och systematisk disciplin och kontroll i kontorets uppforande och bor agera

1 enlighet med de ramar och regelverk som finns (Weber, 1987, s. 220f).
3.3 Grisrotsbyrakrati

3.3.1 Handlingsutrymme

Michael Lipsky (2010) presenterade en teori kring “street - level bureaucracy”, ett begrepp
som vid svensk dversdttning brukar bendmnas som “grdsrotsbyrdakrati”. Lipskys teori menar
pa att de yrkesverksamma inom den offentliga sektorn likt socialsekreterare kan ses som sa
kallade grésrotsbyrékrater. Som gréasrotsbyrakrat har man en néra kontakt med de medborgare
man avser att hjélpa, samtidigt som man har organisationens regler och riktlinjer att forhalla
sig till. Lipsky menar att detta medfor ett handlingsutrymme, och att den yrkesverksamma till
viss del kan paverka sitt eget arbete och dess utférande (Lipsky, 2010, s. 3fff). Det
handlingsutrymme som tillkommer for grisrotsbyrakraterna dr dock inte helt okomplicerat
enligt Lipskys teori. Det kan uppsta dilemman i att dels vara en god anstilld som forhaller sig
vdl till organisationens ramar, samtidigt som man utifrdn dessa forutsittningar ocksa ska
tillmotesgd och ta ansvar for de medborgare man syftar att stodja i sin professionella roll

(ibid, s. 71).

Handlingsutrymmet kan ses som en mojlighet for grésrotsbyrdkraten att forhélla sig
individuellt till de medborgare man moter 1 sin yrkesroll, det vill sdga ett sétt att kunna gora
en individuell bedomning utifran varje enskild persons behov. Handlingsutrymmet medfor
mdjligheten att tolka lagar och regelverk utifran den kompetens man sjdlv besitter som
verksam i det offentliga arbetet (Lipsky, 2010, s. 13). Nigot som kan ses som en begriansning
av grasrotsbyrakratens handlingsutrymme ar att arbetet som utfors ofta ar préglat av tidsbrist
och begrinsade ekonomiska resurser (ibid, s. 29ff). Som grésrotsbyrakrat inom den offentliga
sektorn dr arbetet beroende av statens rddande budget och denna budget dr inte alltid
anpassad sd att den kan moéta gréasrotsbyrakratens beddmning av hur mycket resurser som
hade behovts i ett drende. Detta innebér att man som grisrotsbyrakrat behover forhélla sig till
de resurser som finns samtidigt som man ska agera hjidlpande och utgéd fran varje individs

behov, vilket kan vara komplicerat (Lipsky, 2010, s. 331f; s. 44f).

Lipskys teori lyfter dven att man som grésrotsbyrékrat forvintas foretrida de medborgare

men har i uppgift att stddja, genom att anvénda sin kompetens for att komma fram till bista
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mojliga beddmning och insats utifrdn de organisatoriska forutsittningar som finns (Lipsky,
2010, s. 72ff). Som yrkesverksam finns det dock begrinsningar i detta foretrddarskap,
eftersom man ofta har ett flertal 4renden gillande olika individer att hantera samtidigt. Med
andra ord pdverkar drendemidngden och de organisatoriska forutsdttningarna mojligheterna
ndr det kommer till att foretrida medborgarna i en storre utstrackning, den yrkesverksamma
fr ddrmed anvénda sitt handlingsutrymme i den utstrackning for att uppné forvantningen om
foretrddarskap (ibid, s. 72ff). En vidare svéarighet med att agera foretrddande som
grasrotsbyrakrat dr att organisationen ofta kriaver att man ska agera lika, det finns en sé kallad
likabehandlingsprincip vilket ocksé begransar mojligheten att foretrada samtliga individer pa

ett sa kvalitativt sétt som mdjligt, eftersom tiden dé inte skulle riacka till (ibid, s. 72ff).
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4. Metod

4.1 Val av metod

I denna studie &r vi intresserade av att problematisera varfor det dr sd hog personalomséttning
inom socialtjansten. Med hjdlp av kvalitativ metod och intervjuer med socialsekreterare fran
Barn och familjeenheten 1 Malmo é&r syftet att undersoka vad som paverkar
socialsekreterarnas arbetsforhillanden och trivsel i sin arbetsmiljo. I och med detta foljer vi
Ahrne och Svenssons (2015) rad i att vinda oss direkt till de yrkesverksamma i insamlingen
av vart empiriska material med avsikten att fa insikt i och forstidelse for den sociala och
organisatoriska miljon som respondenterna pd en daglig basis dr delaktiga i (Ahrne &
Svensson, 2015, s. 215). Med hjidlp av intervjuer hamnar dessutom respondenternas
personliga tolkningar och beskrivningar i fokus, vilket dr en fordel eftersom det dr just det

studien vill komma &t (Bryman, 2018, s. 561).

Vi har valt att gora dtta semistrukturerade intervjuer med socialsekreterare verksamma inom
Barn och familjeenheten pd olika socialtjdnstkontor i Malmd. Intervjuer dr ett lampligt
redskap att anvinda sig av for att pa kort tid fa en djupare insikt kring personers upplevelser
och reflektioner kring vad, i det har fallet, de organisatoriska forutsdttningarna att utfora sitta
arbete innebdr. Den semistrukturerade intervjuformen valdes da vi hade ett bestimt dmne vi
onskade undersdka och genom att anvénda oss av denna metod som utgér fran faststéllda
teman och fragor i en intervjuguide bedomdes den bést ldmpad for var studie (ibid, s. 561).
Det som ér positivt med den semistrukturerade formen av intervjuer &r att det finns utrymme
for avvikelser fran intervjuguiden om respondenten skulle ta upp nigot ovéntat
intressevickande material som &dr passande for studien vilket kan leda till att delfragor och

nya teman tar form (Justesen & Mik-Meyer, 2012, s. 47).

4.2 Urval

Denna studies urval dr méalstyrt, vilket betyder att studiens fragestdllningar funnits i dtanke
nér vi overvagt vilka som varit av intresse att intervjua. Ett mélstyrt urval handlar om att ha
en specifik grupp i atanke nir det kommer till hur man tror att fragestdllningarna besvaras pa

ett s givande sitt som mdjligt (Bryman, 2018, s. 496) For att applicera detta pa vért arbete sa
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ror syftet och fragestillningarna just socialsekreterare inom barn och familjeenheten och
deras erfarenheter, berittelser och kunskaper, vilket ledde fram till att denna grupp valdes
som ldmpliga intervjupersoner for vér studie. Ndgot som ofta foljer med ett malstyrt urval ar
att man 1 ett tidigt skede av processen viljer ut sina intervjupersoner och forsoker komma i

kontakt med dessa, vilket dven stimmer Overens med hur vi gick tillvéga (ibid, s. 496).

Da vi som forfattat denna studie varit verksamma inom Malmo stad tidigare hade vi redan
tillgang till mailadresser genom Malmo stads databas samt maillistor till de olika enheterna.
P& detta sétt kunde vi komma i kontakt med socialsekreterare pa ett relativt smidigt satt. Vi
valde att kontakta intervjupersonerna via mail, d& vi hade tillgang till maillistan f6r samtliga
socialsekreterare inom barn och familjeenheten pa de valda socialférvaltningarna. En fordel
med att vi sjdlva hade tillgdng till samtliga socialsekreterares mailadresser ar att véra
respondenter dr slumpmassigt utvalda, om vi hade behdvt kontakta exempelvis ledningen
inom organisationen for att fi tag i kontaktuppgifter hade detta kunnat péverka studiens
resultat, eftersom urvalet hade kunnat paverkas av ledningens intresse och kinnedom om de

anstélldas instillning till organisationen (Eriksson-Zetterquist & Ahrne, 2015, s. 40).

Vi skickade till en borjan ut vir forfrdgan till samtliga socialsekreterare inom barn och
familjeenheten pa tva olika kontor inom Malmo stad. I vart mailutskick framgick information
kring vér studie (se bilaga 2) sé att socialsekreterarna sjélva kunde avgora huruvida de var
intresserade av att delta 1 en intervju eller inte. Att utse intervjupersoner pé detta sétt kan ses
som ett bekvamlighetsurval, med tanke pd att de tillfrdgade lag oss néra till hands dé vi hade
tillgdng till mailadresserna for socialsekreterarna utifran vér ingédng i Malmo stads
mailsystem (Bryman, 2018, s. 496). Vi beslutade oss i ett tidigt skede att inte ta kontakt med
socialsekreterare som vi har personlig kinnedom kring sedan tidigare eftersom detta hade
kunnat medfora att vi undermedvetet valde respondenter som vi trodde skulle svara pa ett
passande sitt for utformandet av vér analys, vilket hade kunnat forsdmra kvalitén for vér

studies resultat (Ahrne & Svensson, 2015, s. 19).

Vi fick kontakt med ett antal socialsekreterare relativt skyndsamt varav en dessutom
rekommenderade en tidigare kollega som bytt arbetsplats och som saledes ocksa eventuellt
var intresserad av att delta i en intervju. Urvalet hade ddrmed ocksa karaktdren av ett sd kallat
snobollsurval (Bryman, 2018, s. 504). Under processens gang forutsig vi att vi skulle behdva

ytterligare intervjupersoner dn de vi bokat in och fitt kontakt med, vi valde d& att kontakta
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socialsekreterare inom barn och familjeenheten pa en tredje socialférvaltning 1 Malmo for att
kunna sékerstélla en god analys med tillrickligt mycket material. Sammantaget har vi
intervjuat atta socialsekreterare inom tre olika stadsomradden i Malmo stad. En del av de
ovriga socialsekreterarna vi kontaktade aterkopplade inte till oss alls, och en del svarade att
de dessvirre inte hade mdjlighet att delta. Vi kinner en medvetenhet kring att det kan ses som
bristfalligt att studien enbart berdr dtta personer och deras upplevelser, hade vi haft mojlighet
att intervjua fler personer hade studien kanske lett fram till andra resultat och berittelser,

vilket sdledes hade kunnat paverka studiens slutsatser.

4.2.1 Presentation av vara intervjupersoner

Samtliga av véra intervjupersoner identifierade sig som kvinnor. Vi har valt att byta ut
namnen pa intervjupersonerna samt undvika att skriva ut exakta artal och &ldrar for att i s
stor utstrdckning som mojligt avidentifiera dem. Nedan foljer en dversiktlig redogorelse for

de olika socialsekreterare vi varit 1 kontakt med.

Julia tog examen for cirka tre ar sedan och har varit verksam som utredande socialsekreterare
sedan dess. Hon har arbetat pd sin nuvarande arbetsplats i cirka tva ar. Julia &ar i

trettioarsaldern.

Laura dr nyexaminerad socionom, men hon har arbetat pa sin nuvarande arbetsplats med

barn och familjeutredning i cirka tva ar. Laura dr i tjugofemarsaldern.

Ebba tog examen for cirka fem ar sedan och har jobbat pd samma enhet med barn och

familjeutredning i Malmo sedan dess. Ebba ér i trettiodrsaldern.

Filippa tog examen for cirka tvd &r sedan, och har arbetat pd tvd olika barn och
familjeenheter sedan dess. Filippa har varit pd sin nuvarande arbetsplats 1 cirka ett ars tid.

Filippa &r i trettiodrséldern.
Tova tog examen for cirka fyra ir sedan. Tova har arbetat pa sin nuvarande arbetsplats inom

barn och familjeenheten 1 ett &r, innan dess har hon jobbat inom socialtjdnstens andra

omraden. Tova ar i trettioarsaldern.
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Therese tog examen for cirka sju ar sedan, och har jobbat med barn och familjeutredning

sedan dess, hon har arbetat pé sin nuvarande arbetsplats i ett &r. Therese &r 1 trettiodrséldern.

Ellen tog examen for cirka sju ar sedan. Ellen har jobbat pa sin nuvarande arbetsplats inom

barn och familj sedan dess. Ellen ar i trettiodrsaldern.

Lovisa tog examen for cirka ett ar sedan, och har jobbat pa sin nuvarande arbetsplats som

barn och familjeutredare i ett ar. Lovisa dr 1 tjugofemarsaldern.

4.3 Genomforande

Nir vi faststdllt och stimt av med de intervjupersoner som valde att delta 1 vér studie gav vi
samtliga deltagare mdjligheten att vélja om de ville ha ett digitalt eller fysiskt mote. Sex
deltagare valde videoldnk och tvd valde att ses fysiskt. Att genomfora intervjuer digitalt
medfor bade for och nackdelar. En positiv upplevelse av att ha den digitala mojligheten som
ett alternativ dr att det var smidigt att fa vissa intervjupersoner intresserade av att delta da det
medfor en flexibilitet. Den digitala mdjligheten gjorde att de intervjupersoner som inte hade
tid att ta sig nadgonstans for att delta hade mojlighet att gora det digitalt istéllet, detta blev
séledes en god effekt av att vi erbjod detta alternativ (Bryman, 2018, s. 593).

En begrinsning med det digitala alternativet upplevdes dock vara tekniken som inte alltid
fungerade ultimat. Vid ett tillfille var uppkopplingen bristfillig vilket gjorde att datorn var
tvungen att startas om, detta padverkade sédledes intervjun da den var tvungen att avbrytas for
en stund mitt i samtalet. Att tréffas digitalt medforde dven en brist pd kroppssprék och andra
uttryck eftersom det inte gar att fanga pd samma sétt som i verkligheten, detta landade i en
bristande dynamik i samtalet till viss del eftersom man inte kunde ta fasta pa den kénsla som

infinner sig om man har personen framfor sig rent fysiskt (ibid, s. 593).

Samtliga intervjuer tog cirka en timme. Innan vi inledde intervjuerna presenterade vi syftet
med véar studie samt de etiska Overvidganden vi gjort infOr intervjun, vi gav &ven
intervjupersonerna mojligheten att stilla fridgor innan intervjun pabdrjades. Samtliga
intervjupersoner godkinde att vi spelade in intervjuerna via réstmemo-funktionen i vara
telefoner. Vart syfte med att spela in intervjuerna och spara dessa i ljudformat var att kunna

vara helt niarvarande under samtalet, det hade kunnat bli en begrinsning att behova anteckna
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frekvent samtidigt vilket vi sédledes ville undvika. Vi valde dock att fora vissa korta
anteckningar da vi under intervjun ville ta fasta pd det som vi eventuellt skulle vilja stilla

foljdfragor kring eller aterkomma till senare (ibid, 2018, s. 577f).

I anknytning till vara intervjuer utformade vi en intervjuguide. For att frdgorna skulle vara
relevanta for var studie formulerades de utifran den kunskap vi insamlat i borjan av arbetet
(Kvale & Brinkmann, 2014, s. 149). Utifran véra fragestillningar skapades olika teman och
genom dessa teman utformade vi frdgorna som anvidndes i1 var intervjuguide. Var
intervjuguide borjade med bakgrundsfragor om intervjupersonen vilket gors for att sedan
kunna sérskilja personen och applicera svaren pa ett sammanhang (Bryman, 2018, s. 566).
Efter bakgrundsfrigorna delade vi in resterande fragor utifrdn fyra fo6ljande teman;
arbetsorganisation och personalomséttning, handlingsutrymme, stdd och trivsel pa
arbetsplatsen. Vi valde dven att ha nagra frigor kring hur Covid-19 paverkat
intervjupersonernas arbete, dd vi ansdg det vara rimligt att fora en diskussion kring hur
rddande omstdndigheter kan ha paverkat socialsekreterarnas syn pa sin arbetssituation. Vi har
dock valt att inte ge utrymme for detta i var analys da respondenternas upplevelse av detta
inte hade speciellt hog relevans for syftet med var studie. Att utgé fran olika teman upplevdes
gynnsamt under intervjuerna dd det var létt att f6lja fragorna utifrdn véra kategoriseringar

(ibid, s. 565).

Nér vi borjat halla véra intervjuer borjade vi dven transkribera materialet vi fick in relativt
omgéende, da vi var medvetna om att detta skulle vara tidskravande och siledes ndgot man
bor borja med i tid. Bryman (2018, s. 428) lyfter dven vikten att transkribera 1 ett tidigt skede
eftersom det dr en ingang till analysarbetet och ett sitt att borja identifiera viktiga teman
(ibid, s. 580). Vi valde att utesluta irrelevanta ord fradn intervjuerna for att skapa en
grammatisk korrekthet i vara citat infor analysdelen, vi valde att ta bort ord som “Liksom”,
“Typ” och 6vrigt som inte hade ndgon betydelse for materialets innehall. Vi utvecklade dven
vara intervjufrdgor efterhand, exempelvis berittade var fOrsta intervjuperson om en ny
arbetsmetod pd arbetsplatsen vilket vi fann intressant for var kommande analys, vi lade
dérefter till frdgor géllande denna arbetsmetod dé vi ville hora om de andra socialsekreterarna

ocksé hade synpunkter och erfarenheter av detta.

4.3.1 Arbetsfordelning
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Vi har under processens ging varit noga med att fordela arbetet bakom denna studie jimnt
mellan oss. Vi delade pé oss till viss del under intervjuprocessen, for att sedan ga igenom och
bearbeta vart insamlade material tillsammans. Vi upplever att vi haft ett fungerande

samarbete och att arbetsfordelningen varit jimn under processens gang.

4.4 Bearbetning och analys

Nér vi héllit samtliga intervjuer och samlat véra transkriberingar i ett dokument paborjade vi
det analytiska arbetet av vart material. Rennstam och Wisterfors (2015) betonar vikten av att
bekanta sig med sitt insamlade material. Detta gjorde vi genom att noga och vid upprepade
tillfallen l4sa igenom vért material, bade enskilt och tillsammans och fora diskussioner kring
vilka delar vi fann intressanta for vart arbete. Vi kidnde ett stort behov av att bearbeta och
bekanta oss med det empiriska materialet ordentligt infér vart kommande analysarbete med

tanke hur stor miangd material vi erholl efter dtta l1&nga intervjuer (ibid, s. 222f).

Nér vi ldste och bearbetade materialet strok vi under aterkommande och gemensamma
resonemang, samtidigt som vi hade vart teoretiska ramverk 1 dtanke. Vi anvénde oss av
understrykningsfunktionen i vart transkriberade dokument for att ta fasta pd vara teman som
vi sedan valde att sdrskilja genom att understryka det relevanta styckena med olika farger.
Detta for att ldttare kunna identifiera vilka uttalanden som tillhorde vilket tema och saledes
lattare kunna se likheter och skillnader mellan de olika citaten. Efterhand kunde vi urskilja
teman i vart transkriberade material, vilket innebér att vi gjort en tematisk analys (Bryman,

2018, s. 702).

Efter tematiseringen péborjade vi en reducering av vart material dd materialet 1 sin helhet var
allt for omfattande for att kunna anvéndas 1 det kommande analysarbetet. Vi valde alltsa ut de
delar av vért material som hade hdogst relevans for vart forskningsproblem, syfte och
fragestéllningar (Rennstam & Wisterfors, 2015, s. 228ff). Reduceringen landade tillslut i att
vi fann tre huvudteman som stimde Overens med vart forskningsproblem, syfte och
fragestillningar. Dessa teman blev grunden for vart analysarbete och vi valde att benimna
dem enligt foljande: “Att kombinera praktiska och administrativa arbetsuppgifter”,
“Styrningsprocesser inom verksamheten” och “Socialsekreterarnas moraliska dilemman”.
Néar vi paborjade analysen kring vart tredje tema valde vi att dela in detta i tva

underkategorier: “Att vara en bra socialsekreterare” och “Ekonomiska begrdnsningar”. Vi
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valde att bendmna véra teman utifran det som aterkommande framkom i materialet och dven
de kopplingar vi ség till vara teoretiska begrepp. Att bearbeta sitt material pa detta sitt kallas
for sprakligt orienterad reducering (ibid, s. 231). Efter att vi kommit underfund med véra
valda teman paborjade vi var analysdel genom att koppla samman vért empiriska material
och vart teoretiska ramverk. Vi hade dven vart kunskapslidge i atanke da vi bearbetade
materialet. Vart fokus under denna process var att besvara vara fragestillningar och saledes

uppna studiens syfte (Bryman, 2018, s. 708).

4.5 Etiska overviaganden

Vi har haft i atanke att en del socialsekreterare kan ha upplevt dmnet och fragorna som
kénsliga, att delta i intervjun kan ha lett till ett dilemma kring att berdtta om sina upplevelser
samtidigt som man vill vara lojal till organisationen och ledningen. I denna studie har det
gjorts en del forskningsetiska dverviganden och vi har anvint oss av Vetenskapsradets (2002)
principer kring hur vi ska gd tillviga for att skydda individens integritet. Enligt
informationskravet, som innebér att respondenterna som deltagit i studien ska ha ritt till
relevant information, valde vi att infor varje intervju delge respondenterna den informationen
som de har fog for i form av studiens syfte, att deras medverkan ir frivillig och att de kunde
avbryta sitt deltagande nir som helst, om de sa ville (Vetenskapsridet, 2002, s. 7). Genom att
informera respondenterna om deras ritt till medverkan uppfyller vi dven samtyckeskravet dir
vi ocksd var noga med att underritta dem om att de sjdlva bestimmer vad de vill svara pé och
inte (ibid, s. 9). Eftersom intervjupersonerna berdttar om sina egna erfarenheter detaljerat kan
risken for identifiering uppkomma och de kan bli igenkénda i studien trots anonymisering.
Darfor forde vi en dialog med varje intervjuperson kring risken for identifiering samt tankar
och eventuella frdgor kring detta. Vi har haft denna risk 1 dtanke och darfor valt att byta ut
respondenternas namn till fiktiva namn och inte ndmna vilka socialtjanstkontor de arbetar pa
inom Malmo stad for att minska chansen till identifiering. Vi valde dven att inte skriva ut
deras exakta dlder och hur linge de arbetat pd sina nuvarande arbetsplatser. Infor varje
intervju fragade vi dven intervjupersonerna om samtycke att fa spela in intervjun och att vi
efter att ha transkriberat materialet och avidentifierat individerna skulle radera inspelningen
och transkriberingen sd att inga obefogade skulle kunna ta del av materialet, vilket tillgodoser
konfidentialitetskravet (ibid, s. 12). Respondenterna informerades &ven om att det material

som har insamlats via intervjuerna enbart anvénts i denna studie och inte 1 ndgot annat syfte
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vilket fullgdr nyttjandekravet, vi erbjod dven att dela med oss av studien till respondenterna

efter om de onskade det (ibid, s. 14).

4.6 Metodens tillforlitlighet

Inom den kvalitativa forskningen brukar man tala om fyra olika kriterier nér det kommer till
att méta studiens tillforlitlighet och kvalitet (Bryman, 2018, s. 465). De kriterier som anvinds
for att bedoma forskningen ar trovardighet, Overforbarhet, pélitlighet och slutligen
mojligheten att styrka och konfirmera. Nedan kommer en redogorelse for hur vi forhéllit oss

till dessa kriterier under arbetets ging.

Det forsta kriteriet handlar om studiens trovérdighet, vilket handlar om att studiens resultat
stimmer 6verens med upplevelserna som intervjupersonerna delade med sig av uppfattats och
anvints pa ratt sitt. Ett sitt att 6ka trovirdigheten &r att formedla studiens resultat till de som
medverkat i intervjuerna for att sdkerstdlla att deras upplevelser fingats pd ett sitt som
stimmer Overens med verkligheten. Detta kallas for respondentvalidering, man bekréftar
alltsa att det som anvénds 1 analysen &r tolkat pa ritt sétt (ibid, s. 466). Vi har anvént oss av
respondentvalidering till viss del, exempelvis under intervjuerna dd vi upprepade en del av
det som sagts for att sékerstélla att vi tolkat intervjupersonen i friga korrekt. Vi gav dven
intervjupersonerna mojlighet att ta del av det transkriberade materialet av intervjun vid
onskemdl, for att de skulle kunna forsékra sig om att trovirdigheten och deras genuina svar

var av stort intresse for oss (ibid, s. 467).

Ett vidare kriterium som tidigare ndmnts ha relevans for arbetets tillforlitlighet &r
palitligheten, vilket kan pédvisas genom att man genom processens gang redogor for varfor
man gor som man gor, samt bifogar material som kan vara relevant for de som tar del av
studien. Vi har bifogat vart mejlutskick som skickades ut till olika barn och familjeenheter pa
diverse socialtjanstkontor i Malmo, vért informationsbrev som skickades till de respondenter
som svarat att de ville medverka 1 studien samt vér intervjuguide. Genom att bifoga relevant
underlag sdkerstiller det att kvaliteten pa materialet som inhdmtats gar att kontrolleras och
granskas av de som tar del av studien (ibid, s. 468). Till sist har vi tillgodosett kriteriet att
kunna styrka och konfirmera genom att gora det uppenbart att vi inte 1atit personliga asikter
eller en viss teoretisk instéllning paverka genomforandet av intervjuerna och de slutsatser vi

natt fram till (ibid, s. 470). Detta har vi gjort genom att inte ha négra ledande fragor i var
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intervjuguide och visade varken missndje eller belatenhet kring de svaren vi fick fran

respondenterna under intervjuns gang.

4.6.1 Forforstaelse

Vi har haft en viss forforstaelse for &mnet vi valt att undersoka i vér studie da vi bada varit
verksamma inom Malmo stads socialtjdnst och har séledes fatt insikt i hur socialsekreterare
arbetar. Aven socionomutbildningen har medfort kunskap kring socialtjinsten och
myndighetsutdvning vilket ocksa lett till intresset for vart valda forskningsomrade. Detta, i
samband med den tidigare forskningen vi fordjupat oss 1, kan resultera i subjektiva tolkningar
vilket dr nagot vi forsokt avhalla oss fran sa gott det gar genom att ha gétt in i &mnet och
intervjuerna med en Oppen instillning och ett bredare perspektiv. Vi har medvetet forsokt

undvika ingangssitt som kan ha fargat var tolkning och analys.
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S. Resultat och analys

I foljande avsnitt redogdrs studiens resultat och analys med koppling till det teoretiska
ramverket och den tidigare forskningen. Detta kapitel dr indelat i tre olika huvudteman; “Az¢
kombinera praktiska och administrativa arbetsuppgifter”, “Styrningsprocesser inom
verksamheten” och “Socialsekreterarnas moraliska dilemman” som &r uppdelat 1 tva

underrubriker “Att vara en bra socialsekreterare” och “Ekonomiska begrdnsningar”.

5.1 Att kombinera praktiska och administrativa

arbetsuppgifter

Nagot som varit genomgéende 1 socialsekreterarnas berittelser om sina erfarenheter ar det
begrinsade handlingsutrymmet arbetet for med sig nédr det giller kombinationen av det
praktiska sociala arbetet och det administrativa. Flera av socialsekreterarna har uppgett att de
hade velat trdffa familjerna de utreder fler gdnger for att kunna gora en sé korrekt och utforlig
beddmning som mojligt, men att den stora miangden administrativt arbete hindrar dem frén att
kunna gora det. En del av denna problematik gar att koppla till séttet den offentliga sektorn
arbetar pd, med utgéngspunkt i den lilla inblick en socialsekreterare egentligen har i1 varje
klients liv d& det inte finns utrymme att kunna ta del av en helhetssyn sett till det byrakratiska
arbetssittet och kravet pa att man ska hantera sina drenden tidseffektivt (Weber, 1987, s. 83).
En av de som belyste balansgangen mellan praktiska och administrativa arbetsuppgifter var

Filippa:

Det kdnns som att normen séger att det viktigaste ar att man far det praktiska jobbet
gjort, att man har sina mdten och samtal och fattar sina beslut, men a andra sidan ar
det som syns det som mer handlar om det administrativa jobbet; journalforingen och

utredningarna. Jag tycker inte att man har utrymme att gora bada lika vél. (Filippa)

Det Filippa ger uttryck for var aterkommande dven bland de andra socialsekreterarna, alltsa
att det inte finns tillrickligt mycket utrymme att utféra arbetets olika delar lika vil. Det
ménga uttryckt som krdvande, dr det synnerligen hoga kravet pa dokumentation och att
mycket av jobbet bestir av pappersarbete, till exempel att journalfora varje samtal, mote och
textmeddelande de fér in. Det Filippa beskriver gar att koppla till styrformen NPM som Hood

(1991) beskriver i1 sin artikel som en forklaring av vad reformeringen av den offentliga
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sektorn medfort; det vill sdga en utdkad anvdndning av utvirdering och dokumentation, med
mélsittningen att 6ka organisationens effektivitet (ibid, s. 1991, s. 3). I tidigare forskning har
kritik mot NPM och dess genomslag lyfts, bland annat menar Astvik, Welander och Isaksson
(2017, s. 41) att eftektiviseringen av den offentliga sektorn krockar med de yrkesverksammas
bild av hur arbetet bor genomforas (ibid, s. 58f). Detta dr nagot som stimmer Gverens med

flera av vara intervjupersoners beréttelser, bland annat Tova uttryckte det séhér:

Det kinns som att man som socialsekreterare forvintas hinna med s& himla mycket pa
kort tid och samtidigt kunna ha avstand till drendena man roddar i som kan vara
véldigt tuffa. Man hinner liksom inte tinka, och jag har haft stunder dér jag nédstan
blivit rddd for mig sjilv, “har jag inte ldngre ndgon empati?” “Varfor blir jag inte
berérd som innan?” Man har néstan blivit en robot som bara férvéntas ta pa sig mer
och mer. Det ar ldskigt tycker jag - att det dr viktigare att hinna med arbetsuppgifterna
an att faktiskt ta ett steg tillbaka och reflektera dver varfor man sokte det hir jobbet

och vad det egentligen dr man arbetar med eller far hora. (Tova)

Tova beskriver den stora tidspress socialsekreterare kan kédnna kring att hinna med
omfattande administration samtidigt som man ska genomfora sina fysiska mdten med barn
och familjer. Detta kan vara uttryck for den svéra balansgang som Lipsky (2010) beskriver
nir det kommer till att vara en grisrotsbyrakrat, det vill sdga att man dels vill vara en god
anstdlld och forhélla sig till organisationens krav, samtidigt som man ocksd vill vara
tillmotesgdende och stddjande gentemot den grupp ménniskor man avser att hjilpa (ibid, s,
71) Det administrativa underlaget, i detta fall barnavardsutredningen, som ska skrivas och
vara grunden till det beslut en socialsekreterare tar avseende sina klienter har en central roll i
det sociala arbetet. Syftet med dokumentationen dr att organisationens beslut ska ha ett
legitimt underlag for att kunna styrka de radslut som tas, dessutom maste utredaren ha viss
information for att kunna ge rétt hjédlp och stdd till klienten. Det gér att se de omfattande
kraven pa dokumentation som en kontrollerande funktion vilket gar i enlighet med det

byrékratiskaidealet (Weber, 2009, s. 214).

Att dokumentation &r en viktig del av arbetet dr det ingen av socialsekreterarna i denna studie
som ifrdgasatt, deras missndje handlar frimst om den stora omfattningen och att det kdnns
orimligt att leva upp till de krav som finns gillande administration utifrdn deras

arbetsbelastning. Tova uppger dven rddslan kring att kdnna sig som en robot som endast

30



forvintas gora det som krivs av en och under tiden gldomma bort den egentliga anledningen
till varfor man kanske sokte sig till yrket; att vara ett stod for utsatta manniskor och gora
skillnad i deras liv. Det Tova uttrycker kan ses som en rddsla for att inte kunna utfora det
foretradarskap som forvéntas da de organisatoriska forutséttningarna inte alltid mojliggor det

(Lipsky, 2010, s. 721%).

Tidspress och hog arbetsbelastning var centralt dven for Lauras upplevelser av arbetets
bristfélligheter. Hon menade att den hdga arbetsbelastningen ofta gick ut 6ver hennes liv 1

ovrigt:

Jag har ju stort fortroende for att jag far forligga min arbetstid som jag vill om jag
hinner med det jag maste, men det i sin tur innebdr ju ocksa att man har ett stort
ansvar att behova stanna kvar langre flera dagar i veckan for att man kidnner att man

maéste bli klar med en del saker. (Laura)

Laura beskriver den press en socialsekreterare har nir det giller sin arbetsborda. Hon
forklarar att en har stort handlingsutrymme nér det kommer till att forldgga sin arbetstid sjélv,
men att det utrymmet ocksd kommer med ett stort personligt ansvar som i sin tur leder till att
man maste jobba Over manga dagar for att hinna med. Det Laura ger uttryck for ar ett
exempel pa hur det administrativa arbetet och de tdnkta ramarna for detta inte alltid gér 1
enlighet med vad som faktiskt d&r mdjligt att uppnd. Hur socialsekreterarna forldgger sin
arbetstid beror dels pd de traditioner man uppmanas till att f6lja och dels den professionalitet
yrkesgruppen har, allt detta 1 linje med organisationens ramar vilket socialsekreterarna i
denna studie forklarar som svart. Socialsekreterarnas berittelser kring hur deras arbete
organiseras gar i samklang det Weber (1987) menar att byrakratin &r uppbyggd pé; en

integrerad anda och mentalitet att 6ka produktiviteten (ibid, s. 72).

Vidare uttrycker Tova hur detta ansvar och handlingsutrymme kan péverka instéllningen till

jobbet och den angest och oroskénsla en kan uppleva:

Jag tycker att jag har varit ritt bra pé att styra och folja min egen planering, det brukar

anda alltid 16sa sig till slut men resan och vigen dit ar inte alltid sa enkel eller kul. Det

31



ar inte meningen att man ska komma till sitt arbete med en klump 1 magen och ldmna

arbetet med en klump i magen. (Tova)

Det som ligger till grund for Tovas klump 1 magen beréttar hon vidare dr kombinationen av
for manga arbetsuppgifter och att stindigt ga runt med en kénsla av stress inom sig. Hon
berdttar att det alltid brukar ordna sig till slut men att det ofta dr pa bekostnad av hennes
vilméende och psykiska hélsa. Mor Barak et al (2006) lyfter i sin studie att det omfattande
administrativa arbetet inom socialtjdnsten skapar en stress och oro kring att inte kunna
genomfora de fysiska mdten man hade onskat med sina klienter, vilket bekréiftar det som
Tova ger uttryck for i sin intervju (ibid, s. 552). Konsekvenser som socialsekreterarna tagit
upp som f6ljd av den stidndiga press att slutfora all dokumentation dr att man enkelt faller in i
en viss rutin ddr man inte har tid och mdjlighet att fordjupa sig 1 varje enskild individ 1 den
man man hade Onskat (ibid, s. 552). Dessa uttalanden visar aterigen pa att de offentliga
organisationernas sociala arbete i stor utstrackning dr praglade av det byrakratiska idealet da

det stélls hoga krav pd dokumentation, uppfoljningar och utvéirderingar (Weber, 2009, s. 214).

En av sakerna som de flesta av socialsekreterarna uttryckt &r att de hade velat ha mer tid att
triffa klienterna. Dels for att skapa en relation till dem, men ocksa for att bygga ett

fortroende. Det var nagot vi pratade om i var intervju med Ellen:

Men hellre mindre av det administrativa och mer av det praktiska arbetet med
klienterna. Jag upplever att det administrativa tar alldeles for mycket plats i ens roll
som utredare vilket ocksa tar mycket tid och energi och arbetsutrymme fran det jag
tycker att man borde ha mer tid till; just bedomningar, kontakten, moten och

barnsamtal. (Ellen)

Det Ellen forklarar kring att det administrativa arbetet minskar kontakten med barnen och
familjerna ar utgangspunkten for mycket av den kritik som framforts mot socialtjansten. Det
kritiken grundat sig i &r att det ar for lite klientkontakt d& det personliga méotet antas kunna
fordjupa relationen mellan klient och socialsekreterare samt kunna resultera i att korrekta
besked formedlas. Ellen beskriver att det skapas en osékerhet nidr det kommer till att gora
beddmningar nir man inte triffat barnen och familjerna tillrdckligt mycket, vilket bekriftas
av det som Friis (2005) for ett resonemang kring. Friis studie visar att det skapas en

kunskapsméssig osdkerhet hos socialsekreterarna nir de till foljd av organisatoriska
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forutsittningar begréinsas 1 sitt arbete och sadledes inte kan ta lika vélgrundade beslut (ibid, s.

64).

Att det inte kdnns mdjligt att kunna kombinera och hinna med den stora méngd administrativt
arbete med det praktiska har varit en gemensam ndmnare i samtliga socialsekreterares
beréttelser, och kan vara en bidragande anledning till att utredare pa barn och familjeenheten
véljer att sdga upp sig. Lovisa forklarar nedan hur hon tror att det 4r en av anledningarna till

den hoga personalomséttningen:

Sa jag tror mycket ligger 1 det, att man kénner sig otillracklig 1 sitt jobb. Och det
kanske funkar till viss del, men att alltid kdnna den héir konstanta stressen och att man
inte hinner med gor att man till slut tappar det. Sen tror jag, i alla fall vad jag har sett
pa vart kontor, r att jobbet gér ut 6ver ens privatliv. Det behdver inte alltid vara att
man tar med sig kénslorna hem, men att man till exempel behdver sitta kvar och
stress-skriva klart en utredning till 17.30 en fredag och da har man sett att de som har
familj hemma, att det paverkar dem. Dér har jag hort att manga har velat sdga upp sig

for att jobbet inte halls pa jobbet. (Lovisa)

Lovisa berdttar om den stindiga stressen som finns inom en som socialsekreterare och att
detta i sin tur har paverkat privatlivet di man kdnner en press att behova stanna kvar pa
jobbet till sent for att hinna skriva fardigt utredningar och dylikt. Att bedriva socialt arbete
inom socialtjdnsten innebér att genomfora organiserade insatser for- och med ménniskor,
samt att fortlopande agera i enlighet med organisationens stdndpunkter och vérderingar. Det
Lovisa ger uttryck for ligger i linje med Lipskys (2010) beskrivning av att man som
grasrotsbyrakrat strdvar efter att vara lojal mot organisationen och saledes kanske stannar
kvar pd jobbet ldngre &n man borde for att hinna med allt man ska, vilket Lovisa beskriver
som en eventuell anledning till att medarbetare tillslut véljer att soka sig till andra jobb (ibid,

s. 71).

Négot som varit genomgédende 1 socialsekreterarnas beridttelser och kénslor kring
kombinationen av det administrativa och praktiska arbetet ar att det inte finns tillrackligt med
tid att utfora bada delarna lika bra och nir det ena prioriteras sétts det andra at sidan. Brist pa

tid och utrymme i ens schema ar forsvarande faktorer som gor det problematiskt for
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socialsekreterarna att kunna kombinera sina arbetsuppgifter och dédrav utfora sitt arbete med

sa god kvalité som mgjligt.

5.2 Styrningsprocesser inom verksamheten

Vi identifierade att majoriteten av socialsekreterarna lyfte en ny styrning av deras arbete, och
att de exemplifierade detta med en ny arbetsmetod som nyligen implementerats i deras
arbetsrutiner. Socialsekreterarna beskrev den nya arbetsmetoden som ett sétt att effektivisera
deras utredningsprocess genom att sitta upp en visualiseringstavla med en tidslinje 6ver hur
lang tid deras olika drenden borde ta och vilka olika steg de borde ha tagit 1 sin utredning
veckovis. Samtliga av de socialsekreterare som lyfte den nya arbetsmetoden var dverens om
att det inte kdndes som ett rimligt sétt att méta deras utredningsprocess pa. Julia beskrev den

nya arbetsmetoden enligt foljande:

De har infort en ny metod pd vart jobb nu med sé kallade styrkort, dir ens drenden
sétts upp som ett kort pa en tavla pa kontoret och som sedan ska folja en tidslinje
utifran vilken karaktdr arbetsledningen bedomt att drendet har. Jag tycker det ar sa
bakétstrdvande att méta vart arbete pa det séttet, ofta dyker det ju upp saker i ett
drende som gor att det tar ldngre tid &n man kan beddma pé forhand. Man vet ju aldrig
vad som hénder i ett &rende, man kan inte berdkna arbete med ménniskor pa det séttet.

(Julia)

Julia berittar vidare hur hon tror att denna typ av arbetsmetod syftar till att effektivisera deras

arbete och sitter direfter ord pa sin frustration kring detta:

... det gér inte att effektivisera arbete med ménniskor pé det sittet, da forsvinner hela

syftet med vart arbete. (Julia)

Den nya arbetsmetod Julia och de andra socialsekreterarna beskriver gér att se som ett
exempel pd vad reformeringen av den offentliga sektorn, med implementeringen av NPM har
lett fram till. Hood (1991) lade i sin artikel fram tankarna bakom NPM som i huvudsak
handlade om att oka effektiviteten i den offentliga sektorn, det vill sédga dka prestationerna
samtidigt som man minskar resurserna (ibid, s. 3ff). Julias tankar kring att NPM som

styrningsideal dr svarapplicerbart i ett arbete med ménniskor har tagits upp inom forskning
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tidigare; att arbeta utifrdin NPMs principer kan leda till att verksamhetens blickfdng hamnar
pa det slutgiltiga resultatet av ett drende, men att sjdlva processen bakom gloms bort (Forkby
& Hojer, 2011, s. 107). Det nya arbetssatt som Julia och hennes kollegor beskriver kan skapa
en kénsla av att ledningen frimst fokuserar pa hur effektivt man tar sig fram i sitt d&rende och
vad man landar 1 for bedomning, det vill sdga att drendet och dess process blir malinriktat.
Detta i sin tur kan gora att arbetsprocessen i sig och vad som uppstar pa viagen inte far ta lika
stor plats, vilket Aven kan péverka arbetets kvalité (ibid, s. 107). Aven Filippa beskriver hur
hon upplever att den nya malinriktade arbetsmetoden kan skapa en oro och en kénsla av

misslyckande hos de anstéllda:

I vart arbete tycker jag det har sittet att forsoka strukturera snarare ger motsatt effekt,
det skapar en oro och osdkerhet hos de anstdllda, man kan kdnna sig misslyckad
istdllet for att det skapar den hér produktiviteten... det himmar en snarare. Man

kénner sig bade overvakad och kontrollerad...

...Det blir 1att att man kdnner att man antingen misslyckats eller lyckats beroende pa
hur bra man lyckats folja mallen och drendet i tiden. Jag tror att det ar svért att gora

sadana skattningar nir det géller mdnniskodrenden helt enkelt. (Filippa).

Att strukturera en verksamhets arbete genom exempelvis visualiseringstavlor over hur
tidseffektiv man bor vara i sitt drende ér ett verktyg som gér att koppla till det byrékratiska
forhallningssitt som priglar socialtjédnstens arbetsmetoder (Weber, 1987, s. 73). Att sétta upp
visualiseringstavlor likt den Filippa och Julia reflekterar kring handlar om att man vill
tydliggora processens mal och dven hur man kan méta dessa. Det byrékratiska idealet menar
att for att en organisation ska kunna utnyttja resurserna pé arbetsplatsen till fullo krivs det att
de anstéllda har ett gemensamt mal att 6ka sin arbetstakt och dr specialiserade inom sitt
arbetsomrade. Detta ska i sin tur kunna leda till effektivitet och 6kad handlingsforméga nér

det géller handldggning av sina drenden (ibid, s. 73).

Just Overvakning och kontroll var ocksd ndgot som Laura tog fasta pd med den nya

arbetsmetoden och som hon menade riskerar leda till stress hos de anstéllda:
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Vi dr redan hart belastade och arbetar vildigt effektivt redan, iallafall sd effektivt vi
kan... det medfor ndgon slags bevakning av oss som jag tror ménga blir stressade av,
alla kan se ens tjdnst och hur man ligger till i sina drenden... man blir rétt utblottad om

man halkar efter... (Laura).

De berorda socialsekreterarnas erfarenheter kring hur den effektiviserade styrningen av deras
arbete tas i uttryck och paverkar deras arbetssituation bekriftar det som tagits fram i tidigare
forskning nér det kommer till NPMs genomslag i den offentliga sektorn, det vill sidga att en
okad kontroll och méalinriktad syn implementerats i deras dagliga arbete (Astvik, Welander &

Isaksson, 2017, s. 58; Forkby & Héjer, 2011, s. 107).

Laura uttrycker vidare att den effektiviserade styrningen av arbetet kan vara ndgot som ligger

till grund f6r att personalomsédttningen ser ut som den gor:

Jag tror att den hoga personalomsdttningen beror pa att det dr sd mycket man ska
hinna med pa sd kort tid. Jag tror inte att ndgon méanniska orkar den pressen. Det ar
inte kul att 1dmna jobbet med en klump 1 magen och skriva listor 1 sitt huvud kring allt

man ska hinna med dagen efter. (Laura).

Mot bakgrund av socialsekreterarnas utsagor av hur deras tillvaro och arbetssituation
paverkas av organisationens styrning gér det inte att utesluta att det dr en bidragande
anledning till att medarbetare inte trivs pd sin arbetsplats. Mycket av det som
socialsekreterarna i denna studie beskriver handlar om hur deras arbetssituation ser ut till
foljd av reformeringen av offentlig sektor som infordes med syfte att bland annat mita

effektivitet och prestation (Se Hood, 1991, s. 3fY).

5.3 Socialsekreterarnas moraliska dilemman

5.3.1 Att vara en bra socialsekreterare

Ett flertal av socialsekreterarnas beréttelser har genomsyrats av kénslan av att inte kunna gora
tillrackligt 1 sitt arbete utifrdn den arbetsbelastning som rader. Det var nidgot som Ebba

diskuterade:
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Det kénns som ett misslyckande, man vill gora ett bra jobb och det sjuka &r att det inte
finns ménga yrken dér man sdger att det dr okej att bara vara good enough, att det
ricker att du ér tillracklig. Man har liksom chefer som motiverar en till att vara good
enough. Chefer som sagt “du behover sédnka din ribba”. Cheferna ser problemen med
arbetsplatsen, och tdnker om vi sdnker vara mal sa kanske vi hinner med allt jobb.
Man ér ju inte tillfredsstdlld ndr man gar hem for dagen och kédnner jag har inte gjort
mitt basta utan man kénner att man gjort precis tillrdckligt. Det dr mer viktigt att vara

effektiv. (Ebba)

Ebba berittar om chefer hon haft under sina ar som yrkesverksam pa socialtjinsten som
motiverat de anstillda till att endast gora tillrdckligt i sina drenden, varken mer eller mindre,
for att kunna effektivisera sitt arbete och arbeta mer tidseffektivt. Sett till organisationens
styrning ar detta ett exempel pa hur verksamheten vill utnyttja sina resurser till fullo och dka
ddrmed Oka arbetstakten (Weber, 1987, s.73). Roine Johansson (2007) for en diskussion kring
att detta byrdkratiska forhallningssdtt gor det svart att bedoma de anstilldas prestation i
termer av bra eller daligt; organisationen blir fraimst ndjd av att jobbet bara blir gjort vilket
stimmer Overens med Ebbas erfarenheter (Johansson, 2007, s. 45). Socialtjdnsten med sitt
byrakratiska styrningssétt leder alltsd till att ménga av de anstédllda kénner sig otillrackliga 1
sitt arbete och tvingas ndja sig med “good enough”. Good enough forklarar socialsekreterarna
som synonymt med att kidnna att man gor precis tillrackligt 1 sitt arbete. I intervjun med

Therese tog hon upp precis samma sak:

Det ar sjukt for det kénns inte som att andra arbetsplatser ténker s, att sa 1dnge du gor
tillrackligt ar det bra. Det dr ju en Overlevnadsstrategi ocksé, for att ens orka med allt
far man ndja sig. Annars orkar man inte jobba med detta. Sen ibland kdnner man att

man verkligen har gjort allt, men oftast &r det bara good enough. (Therese)

Therese jamfor sin arbetsplats med andra organisationer och lyfter att det inte kénns som att
anstédllda pd andra verksamheter motiveras av chef och ledning till att endast gora tillrackligt.
Att fa erkdnnande fOr sina prestationer dr av stor vikt for den anstillde som jobbar inom
verksamheten och det beskriver Astvik, Welander & Larsson (2020) i sin studie dér det
presenteras att en Oppenhet mellan chef och anstélld, samt bekriftelse for sin prestation ar en
av de viktigaste faktorerna for manga socialsekreterare att stanna kvar pé sin arbetsplats (ibid,

s. 1395). Liknande resultat har dven presenterats 1 Thams (2006) studie varpa bristande
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uppskattning frdn ledningen visade sig skapa stort missndje samt vara en anledning till varfor
socialsekreterarna sokte sig vidare till andra jobb. Tham belyser att denna problematik ligger
pa organisationsniva vilket bekriftas av vara intervjupersoners berittelser, da ett flertal av
socialsekreterarna trodde att dven chefens forhéllningssétt och agerande dr hart priglat av

organisationen och dess ramar (ibid, s. 1242).

Vidare pratar Filippa 1 sin intervju om socialtjdnstens uppdrag och vad som forvéntas av

socialsekreterarnas prestationer fran organisationen:

Jag har funderat mycket péd just ambivalensen kring vad det & man tror att det hér
uppdraget forvéntar sig av en i jamforelse med vad jag faktiskt forvéntar mig att gora.
Jag tror att pa ett ménskligt plan att jag inte alls 4r 1 ndrheten av att fylla den kapacitet
som skulle kravas for att gora sa stor skillnad i médnniskors liv som mojligt, men om
man kollar pd vad organisationen forviantar sig av mig, det hdr analytiska,
kartliggandet som fOrvédntas kinner jag att jag har storre fOrutsdttningar att nd

uppdraget. (Filippa)

Filippa beréttar att hon enligt organisationens ramar har forutsittningarna att nd uppdraget
kring dokumentation och kartliggande, men att hon pa ett personligt plan inte alltid kédnner
sig tillfredsstélld med det arbetet hon gor. Roine Johansson (2007) lyfter att ett konkret
drende egentligen bara har formen av en bunt papper eller annan slags dokumentation som
innehéller information som &r relevant for organisationen och att &drendet &r den
organisatoriska produkten av relationen mellan socialsekreterare och klient (ibid, s. 60). Detta
byréakratiska tankesdtt att se pa drenden och klienter som en hég med papper &r just det
Filippa ndmner som en arbetsuppgift dir hon uppnar madlet enligt organisationens
forvantningar, hon upplever dock inte att hon har mojligheterna att géra det som kravs for att
gora si stor skillnad 1 ménniskors liv. Filippa berittar vidare att hon inte kdnner att hon

uppnar det egentliga syftet med det sociala arbetet:

Utifrén organisationens ramar tror jag att jag har blivit en bittre handldggare, men om
man kollar pa syftet med socialt arbete sa tror jag inte att jag uppnar uppdragets syfte
och kall. Jag kédnner att jag brinner for syftet med det sociala arbete och att alla barn

ska fa vixa upp under de mest gynnsamma och trygga omstdndigheterna som det gér.

(Filippa)
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Filippa tar upp skillnaden mellan att uppnd syftet med det sociala arbetet utifrén
organisationens forvintningar och utifrdn det hon sjdlv anser vara riktigt. Hon berittar att hon
kdnner att hon dr en bra handldggare med utgangspunkt i vad organisationen vintar sig men
att det fortfarande finns omraden dér det brister kring vad syftet med arbetet egentligen ér.
Socialsekreteraren dras mellan att vara en professionell byrdkrat och ga i enlighet med
organisationens fOrvédntningar, samtidigt som man strdvar efter att visa vilvilja och ha
grundambitionen att hjdlpa vilket skapar ett dilemma i socialsekreterarens arbete (Lipsky,
2010, s. 71). Det Filippa och de andra socialsekreterarna ger uttryck for tyder pa att den hoga
drendeméngden och kravet pd att behandla alla lika skapar ett dilemma eftersom man séledes
inte har mojlighet att 1dgga s mycket tid och engagemang i varje barn och familj som man

sjalv anser behovs eller hade varit mest gynnsamt (ibid, s. 72f¥).

Mot bakgrund av socialsekreterarnas upplevelser av att kénna sig otillrdckliga och inkapabla
att utfora sitt arbete som de sjdlva vill gér det att se detta som en eventuell bidragande faktor
till otillfredstéllelse pa arbetsplatsen och hog personalomsattning. Att kénna sig otillracklig i
sin yrkesroll dr nagot flera av socialsekreterarna tagit upp som en problematisk del av sitt
arbete. Socialsekreterarna uttrycker en 6nskan om att vilja foretrdda sina klienter i storre mén
for att kunna gora en sd@ grundlig bedomning av varje enskild individs behov, men mot
bakgrund av den arbetsbelastning som rader sa finns det inte alltid mdjlighet att foretréda sina
klienter i den man socialsekreterarna onskat (Lipsky, 2010, s. 72ff). Aven tidigare forskning
har berdrt problematiken med att kénna sig otillridcklig 1 sitt arbete som socialsekreterare och
att detta saledes varit en bidragande faktor till att man tillslut véljer att sdga upp sig. Hetzler,
Andersson och Flaherty (2018) redogor for intervjuer med socialsekreterare som valt att
lamna sina yrken eller blivit sjukskrivna, och deras respondenter beskriver att just
otillracklighet gentemot sina klienter dr ndgot som genomsyrar arbetet pé socialtjansten vilket

ocksa gar i enlighet med det som framkommit i denna studie (ibid, s. 122).

5.3.2 Ekonomiska begransningar
Pa fragan kring hur socialsekreterarna upplever att deras slutliga bedomningar &r avgdrande i
deras drenden tog en del upp att de ibland kénner sig motarbetade av olika skil. Filippa sade

exempelvis:
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Jag upplever mestadels att mina bedomningar, eller det som jag med andra resonerat
mig fram till och som jag kédnner att jag kan std bakom som géller, sen finns det

absolut stunder dér jag verkligen kdnner mig motarbetad. (Filippa)

Socialsekreterarna exemplifierar kdnslan av att kdnna sig motarbetade i sitt arbete med att
berdtta kring hur de ibland far avslag pd sina beslut eller blir ifragasatta gillande sina

beddmningar pé grund av ekonomiska skél, Filippa fortsétter beskriva detta nedan:

Det finns tillfillen d& jag far avslag pa mina beddomningar utifrdn ekonomiska
aspekter, det dr en frdga om ekonomi ménga ganger, vilket ska védgas in séklart men
det kiinns som att mitt arbete &nda maste grunda sig i det som jag tror kommer vara
bast for barnet och fordldrarna och ofta kdnner jag att detta utmanas med en aspekt
som tillslut mer handlar om pengar dn behov. I dessa fall kdnner jag att min

beddmning nedslés. (Filippa)

Det Filippa beskriver &r ett exempel pa hur organisationen forsoker arbeta kostnadseffektivt,
ett tink utifran ekonomiska termer som blev allt vanligare efter NPMs genomslag inom den
offentliga sektorn (Hood, 1991, s. 3f). Den offentliga sektorn priglas av budgetrestriktioner
och utifrdin NPMs logik ska en myndighet som socialtjédnsten skdta sitt uppdrag med sé lite
kostnader som méjligt (ibid, s. 3ff). Aven Ellen har upplevt att hennes bedémningar mott

motstdnd ndr hennes foreslagna insatser ansetts vara for dyra:

I vissa fall dir det handlar om kostnad, kunde kostnaden vara en avgdrande faktor om
det kostade for mycket. I de fallen har jag sagt att jag inte kan std for detta, till
exempel att vdlja en insats bara for att den kostar lite mindre motsvarande nagot mer

intensivt och dyrt. (Ellen)

Likt det Ellen beskriver ovan dr det en utmaning att vilja vdl och gora beddmningar som 1
deras fall baseras pa barnets bista och sedan bli begrinsade av organisationens ramverk som
bland annat innefattar att fordela verksamhetens ekonomiska resurser. Socialsekreterarna
forhaller sig till sitt uppdrag som innefattar att gora en sd professionell beddmning som
mojligt, vilket utifrdn socialsekreterarnas egna utsagor inte alltid landar 1 det man sjilv

bedomer som det mest gynnsamma for klienten i fraga. Socialsekreterarna far saledes ta ett
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steg tillbaka 1 sin egen beddmning for att upprétthalla en lojalitet till organisationen (Weber,

1987, s. 220f).

Aven Tova har kiint frustration kring att fi avslag pa sina beddmningar efter att ha varit

ansvarig 1 drendet:

Jag kénner inte att mina egna bedomningar alltid lyssnas pa och det far en att tvivla pa
sin formdga som socialsekreterare. Jag kan bli irriterad pd att jag som ansvarig
utredare haft all viktig kontakt med familjer och sa vidare under en period och sa ér
det dndé chefens beslut och rost som alltid véger tyngst. Var forsvinner min roll i allt

detta kan jag da undra? (Tova)

Tova beréttar om hur hennes handlingsutrymme begrénsas av ledningen och organisationens
ramar, trots att det &r hon som statt som ansvarig i drendet och séledes varit delaktig genom
hela processen. Det Tova beskriver visar att hon under &drendets gang anvint sitt
handlingsutrymme fOr att gora en sa individuell bedomning av familjens behov som majligt
utifran den kompetens hon besitter som socialsekreterare (Lipsky, 2010, s. 13). Det som
hinder ndr Tova sedan blir motarbetad 1 sitt beslut dr att hennes handlingsutrymme i
slutindan begrinsas till foljd av organisationens vision av vad som dr mest lampligt, och
detta kan exempelvis grunda sig i ekonomiska resurser vilket sdledes gar ut dver Tovas

beddmning (ibid, s. 29ff).
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6. Avslutande diskussion

I detta avsnitt summeras var studie och dess resultat. Studiens resultat sétts dven i relation
med den tidigare forskningen och utifrdn detta fors det dven en diskussion kring vilka nya
frdgor som vickts under arbetets gang och vad som anses kunna vara grund for framtida

forskning.

Syftet med denna studie var att utifran kvalitativa intervjuer med socialsekreterare undersoka
vad som ligger bakom den hdga personalomsittningen inom socialtjinsten utifran
socialsekreterare verksamma inom barn och familjeenhetens egna berittelser. Studiens
empiriska material har genomgaende studerats dels utifran det teoretiska ramverket med
Weber (2009) och Lipsky (2010) som utgdngspunkt, men &ven utifrdn den tidigare
forskningen. Det empiriska materialet har studerats utifran tre teman som formulerades enligt
foljande: Att kombinera praktiska och administrativa arbetsuppgifter, styrningsprocesser

inom verksamheten och socialsekreterarnas moraliska dilemman.

Nér det kommer till det forsta temat som ror socialsekreterarnas upplevelser av att hantera
bade administrativt arbete och kontakten med barnen och familjerna, s4 var den
genomgaende beskrivningen att detta upplevdes som problematiskt. Socialsekreterarna tog
upp att miangden administrativt arbete inte kdndes rimligt att hantera med tanke pé hur
mycket tid man egentligen behover ldgga pa kontakten med klienten i fraga for att kunna gora
ett s& bra jobb som mdjligt. Socialsekreterarna uttryckte det administrativa arbetet och
dokumentationen som allt for omfattande. Nagot som var genomgéende i socialsekreterarnas
beréttelser var att det inte finns lika mycket tid att utféra bdde det administrativa och
praktiska arbetet lika vél. Socialsekreterarnas berittelser beskriver deras arbetssituation som
hart pressad utifrdn den hoga arbetsbelastning som rader, samt att deras dagliga arbete préiglas
av dilemman gillande att vara lojal till organisationen samtidigt som man gor ett sa gott

arbete fOr sina klienter som mojligt.

Négot som ocksa lyfts fram i denna studie, sett till det andra temat rérande styrningsprocesser
inom verksamheten, var att socialsekreterarnas arbete priglas av effektivisering.
Socialsekreterarna lyfte en arbetsmetod som implementerats med syfte att skapa en storre
produktivitet och mer skyndsam hantering av drenden. Socialsekreterarna beskriver denna

styrning av deras arbete som en begrdansning, da det paverkar kvalitén i1 deras arbete eftersom
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de numera maéste lagga mer fokus pa att arbeta effektivt snarare n att kanske uppritthilla en
god process och ett kvalitativt arbete. Det framkom dven att en delad uppfattning var att
socialsekreterarna upplever att det effektiva séttet att arbeta pa inte stimmer Overens med
deras egen bild av hur arbete med minniskor bést hanteras, och att den viktiga processen 1 ett
drende kan hamna i skymundan och att det huvudsakliga fokuset istdllet ldggs pa att arbeta
skyndsamt och effektivt. Styrningen av socialsekreterarnas arbete beskrivs goéra deras

arbetssituation mer stressad och kontrollerad.

Det tredje temat berérde de moraliska dilemman socialsekreterarna stills infor 1 sitt arbete,
och mycket av det som socialsekreterarna lade fram i sina intervjuer har vi tolkat utifrdn
Lipskys (2010) teori géllande det handlingsutrymme man har som grisrotsbyrdkrat i en
offentlig verksamhet. Socialsekreterarna beréttade att de kinner sig otillrdackliga 1 sitt arbete
och anvédnder 4terkommande uttrycket “good enough” for att forklara detta.
Socialsekreterarna beskriver det som att de enligt organisationens ramar nog ir goda
medarbetare men att de sjdlva inte kinner att de riktigt har mdjlighet att uppna syftet med
deras arbete, det vill sdga att foretrdda sina klienter och ha ett storre utrymme att kunna hjélpa

och skapa forandring.

Ett vidare moraliskt dilemma som framstéllts &r att socialsekreterarna upplever att de ibland
far gora avkall pa sin egen kompetens utifrdn organisationens ramar, och att de istéllet kinner
sig motarbetade till f6ljd av bland annat ekonomiska begransningar. Detta medfor en kinsla
av att fa ta ett kliv tillbaka for att istdllet vara lojal till organisationen vilket tyder pa att

organisationen kdnnetecknas av ett byrékratiskt arbetssitt (se Weber, 2009).

Sammantaget beskriver socialsekreterarna att deras arbetssituation priaglas starkt av
organisationens ramar och styrning, och att detta far effekter pd deras trivsel och
arbetstillfredsstéllelse. Socialsekreterarna forklarar &dven sitt handlingsutrymme som
begrinsat till f6ljd av detta. De begriansningar som socialsekreterarna beskriver med sitt
arbete gér att pa olika sétt att koppla till organisationens uppbyggnad och de krav som styr
arbetet inom socialtjansten, och en av de frimsta begridnsningarna som beskrevs var den hoga
arbetsbelastningen. Mot bakgrund av denna studie och dess resultat gir det inte att bortse fran
att det finns en aterkommande problematik inom socialtjanstens arbete och hur det hanteras,
det gar saledes inte att utesluta att organisatoriska faktorer och begrinsat handlingsutrymme

kan vara ndgot som ligger bakom den hodga personalomsittningen inom socialtjénsten.
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Studies resultat synliggér de begridnsningar och dilemman som socialsekreterarna tampas
med 1 sitt dagliga arbete, och dr sdledes vésentligt for det sociala arbetet eftersom det bidrar
med en forklaring till det dterkommande missndje som forekommer hos de anstdllda inom
socialtjansten. Ndgot som Andersson, Flaherty & Hetzler (2018) ocksé funnit i sin forskning
ar att en stor del av alla utbildade socionomer arbetar inom socialtjinsten och det dr dirmed
av stor vikt att fortsétta lyfta deras arbetssituation och tillvaro eftersom att problematiken

med den hdga personalomsittningen tycks kvarsta over tid.

Den hoga personalomséttningen inom socialtjansten och socialsekreterares arbetssituation
overlag ar ett &mne som det forskats kring tidigare savél i Sverige som internationellt vilket
vi redogdr for i avsnittet om kunskapsléget. Den tidigare forskning som gjorts visar pa bade
likheter och skillnader i jamforelse med resultatet av véar studie. Tidigare forskning visar
precis som var studie att det finns ett stort missndje hos de yrkesverksamma inom
socialtjdnsten, och en stor bakomliggande anledning till detta har visat sig vara hog
arbetsbelastning och tidsbrist, vilket bland annat tas upp 1 Barck-Holst et al. (2019, s. 106)
studie. De socialsekreterare som deltog i véar studie lyfte det omfattande kravet pa
administrativa arbetsuppgifter och dokumentation som problematiskt, vilket &ven
framkommer 1 tidigare studier som lett fram till liknande resultat (Mor Barak et al. 2006, s.

552).

Négot som visade sig vara aterkommande i den tidigare forskningen var socialsekreterares
upplevelse av en bristande ledning och bristande stod fran chefer. Detta gar till viss del i linje
med véra intervjupersoners svar dd en del diskuterade att de kunde kidnna sig hammade i sina
beslut och beddomningar, dock kopplade socialsekreterare i denna studie snarare denna
problematik till ekonomiska begransningar vilket snarare ligger pa en organisatorisk niva och
utanfor den ndrmsta ledningens handlingsutrymme. Det var dock en del intervjupersoner i var
studie som uttryckte ett missndje med cheferna pd arbetsplatsen ocksa, vilket vickte nya
fragor kring vilken betydelse ett gott chefskap har for en arbetsgrupp. Detta leder oss in pé de
nya tankar och forskningsfragor som vickts hos oss under processens gang men som inte fick

utrymme i denna studie.

Som tidigare ndmnt fick vi en forstdelse for att det finns ett visst missndje mot ledning inom
socialtjansten di detta belysts 1 den tidigare forskningen, men &ven av nagra av vara

intervjupersoner som kénde att de inte fick tillrdckligt med stod frin sina chefer, bade nér det
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handlade om deras arbete i1 sig men ocksa i de emotionella svdrigheter som arbetet medfor.
Pia Tham (2006, s. 1241) belyser 1 sin studie med hjélp av annan tidigare forskning att
nyanstdllda har ett stort behov av stdéd och végledning, vilket en del av vara intervupersoner
sdg brister 1, det hade sdledes varit intressant att 1 framtiden fordjupa sig mer 1 detta, det vill
sidga vilken betydelse en bra introduktion och stottning in i socialtjdnstens arbete har for

medarbetarna.
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8. Bilagor
8.1 Intervjuguide - bilaga 1.

Bakgrund / socialtjéinsten som arbetsplats

Examensar? Alder?

Hur ldnge har du varit aktiv som socionom?

Vad har du tidigare arbetat inom som socionom?

Hur ldnge har du arbetat pd din nuvarande arbetsplats?

Hur var dina tankar som nyutexaminerad socionom, och har ditt arbetsliv fungerat/ blivit
ungefar som du har tinkt?

Kan du se nagra organisatoriska fordndringar sedan du borjade arbeta?

Hur upplever du dina arbetsuppgifter?

Har dina arbetsuppgifter alltid sett likadana ut?

Hur upplever du att det gér att kombinera olika arbetsuppgifter, kdnner du att du har tid for
bade det administrativa och det praktiska?

Vi har i en annan intervju fatt ta del av ett nytt arbetssitt som kallas for “strukturerade
utredningar”, dr detta nigot som inforts dven pad din arbetsplats och kan du i sddana fall
beskriva det? Vad ér dina tankar kring arbetssattet?

Arbetsorganisation och personalomsittning

Varfor tror du att s manga socialsekreterare véljer att sluta arbeta inom barn- och familj?
Vad anser du om din arbetstidsforlaggning och dina mojligheter att paverka den?

Anser du att du har tillrdcklig 16n for det arbete du utfor?

Kan du beskriva din bild av socialtjanstens uppdrag och hur du stéller dig till det?

Kénns uppdraget rimligt att hantera och uppné for dig som socialsekreterare?
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Hur (tror du) att verksamheten har mojlighet att forbéttra/utveckla arbetsmiljon?

Hur skulle man ga tillvdga?

Vad tror du krévs av verksamheten for att behalla ny personal?

Handlingsutrymme

Hur ser du pad mojligheten till medbestimmande pa din arbetsplats?

Kénner du dig tillracklig 1 kontakten med dina klienter? Upplever du att du far tillrdckligt
mycket tid med varje klient och om inte, vad tror du det beror pa?

Kénner du att du uppnér syftet med ditt arbete? Kénner du att du har mgjlighet att gora ditt
basta 1 ditt arbete och pa vilka sétt visas detta? Om inte, vad tror du det beror pa?

Vilket socialt varde tycker du att ditt arbete har och hur paverkar det dig i din arbetsroll?

Hur upplever du att ditt arbete gar att planera, och kdnner du att du kan f6lja dina egna
planeringar 1 ditt arbete?

Vilka erfarenheter har du nér det kommer till dina beslut och beddmningar? Vems bedomning
brukar vara avgorande i1 de drenden du star som ansvarig handlédggare?

Stod och trivsel pa arbetsplatsen

Vad har gjorts for att utveckla den psykosociala arbetsmiljon under din tid pa barn- och
familj?

Hur ar relationen mellan dig och dina arbetskamrater?

Vad gor ni for att ha (och bibehalla) en trivsam och rolig arbetsmiljo, te x aktiviteter o.s.v. ?
Vilket stod upplever du att du far nér det géller din hilsa och ditt védlbefinnande pé arbetet?
Vad tycker du om detta stod? Ar det tillrickligt?

I vilka situationer anser du att du skulle behdva mer hjilp och st6d?

Vem vinder du dig framst till ndr du behdver stod; kollegor, ledning? Hur kénns det?

Pandemin
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Upplever du att arbetet har fordndrats under Covid19, har det i sddana fall varit till det bittre
eller simre?

Har du arbetat hemma under pandemin och hur har detta paverkat ditt arbete i sadana fall?
Upplever du att Covid-19 pa nagot sitt effektiviserat samt forsvarat ditt arbete?

Ar det nigot du vill tilligga som inte tagits upp?

8.2 Mejlutskick - bilaga 2.

Hej!

Vi heter Kajsa Nyrén och Victoria Ekelund och dr socionomstudenter pd Lunds Universitet.
Vi skriver just nu virt examensarbete och letar efter intervjupersoner!

Var tanke &r att intervjua utredande socialsekreterare, frimst inom Barn och familjeenheten,
kring frdgor som ror handlingsutrymme, personalomséttning, arbetsbelastning,
arbetsforhallanden och organisationsstruktur.

Vi har bada varit verksamma pé olika enheter inom socialtjansten i Malmo vilket har fétt oss
intresserade av det &mne vi tinkte belysa och undersoka i var studie. Om du vill medverka
hade vi varit véldigt tacksamma!

Om du skulle kunna ténka dig stélla upp far du jéttegdrna skicka ivdg ett mejl med ditt namn
sé kan vi tillsammans forsoka hitta en tid som passar. Intervjun lér ta cirka en timme och du
kan sjilv vilja om du vill trdffa oss fysiskt eller digitalt via teams eller zoom. Vi anpassar oss
efter det som passar dig bist.

Vi vill dven informera om att deltagandet i var studie kommer vara helt anonymt och vi
kommer lagga mycket vikt vid att avidentifiera dig som intervjuperson i den méan det gar.

Kontakta oss gdrna for eventuella fragor. Vi hoppas att du vill delta!
Med vinlig hélsning,

Victoria och Kajsa

Mejl Victoria: vi4708ek-s(@student.lu.se
Mejl Kajsa: nyrenkajsa@gmail.com
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8.3 Informationsbrev - bilaga 3.

Hej!
Vi heter Kajsa Nyrén och Victoria Ekelund och dr socionomstudenter pd Lunds Universitet.

Vi skriver just nu vart examensarbete och har ddrmed kontaktat dig for en intervju.

Viér tanke &r att intervjua ett flertal socialsekreterare, inom Barn och familjeenheten, kring
frdgor som ror handlingsutrymme, personalomsittning, arbetsbelastning, arbetsforhallanden

och organisationsstruktur.

Vi vill vara tydliga med att din medverkan ar helt frivillig och dven helt anonym. Om det ar
nagon fraga du inte vill svara pa eller inte forstar sé ar det bara att avbryta eller stoppa
intervjun. Vi onskar att fa spela in intervjun for att fa med allt och kunna transkribera
materialet 1 sin helhet. Vi vill dock poédngtera att den inspelade intervjun kommer att raderas

sd fort materialet dr nedskrivet.

Om du onskar att fa ta del av vart arbete nir det ar fardigt kan vi absolut skicka den till dig sa

att du fér se resultatet.
Stort tack for din medverkan /Victoria och Kajsa

Véra mejladressen:

Victoria: vi4708ek-s@student.lu.se

Kajsa: nyrenkajsa@gmail.com
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