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Abstract

Titel Flykten fran socialtjansten. En kvantitativ studie om
socialsekreterares arbetssituation

Forfattare  Johanna Johansson och Malin Kivisrand
Nyckelord  Socialsekreterare, grasrotsbyrakrat, psykosocial arbetsmiljo, rollkonflikt,
yrkesstolthet

En manifestation som &gde rum i Goteborg 2012 visade att socialsekreterare i stor
utstrackning sager upp sig fran arbetsplatsen, bland annat pd grund av en alltfor hog
arbetsbelastning. Syftet med denna studie var att i ljuset av detta undersoka socialsekreterares
psykosociala arbetsmiljo och belysa riskerna med de tunga och i manga fall motstridiga krav
som socialsekreterare moter i sitt dagliga arbete. 261 socialsekreterare inom barn och unga,
funktionshinder och ekonomiskt bistand i Goteborgsregionen deltog i undersékningen, vilken
var utformad som en kvantitativ tvarsnittstudie. Datainsamlingen gjordes med hjalp av en
webbenkédt som matte socialsekreterarnas upplevelse av sin psykosociala arbetsmiljo samt
graden av rollkonflikter och yrkesstolthet. Studien pavisade att var fjarde respondent under
radande forhallanden inte skulle vilja arbeta kvar pa sin arbetsplats om ett ar. Halften upplever
aven en hog personalomsattning som paverkar arbetet negativt. Vara resultat tyder pa att var
tredje socialsekreterare har ett arbete som i tidigare forskning visats innebdra en risk for
psykisk ohdlsa. Varannan upplever en konflikt mellan egna vérderingar och de krav och
forvantningar som rollen som socialsekreterare innebér. Trots detta k&nner socialsekreterarna
en generellt hog yrkesstolthet framfor allt géllande sina egna och sina kollegors prestationer.
Vidare fann vi samband mellan psykosocial arbetsmiljd, rollkonflikter och yrkesstolthet.
Slutsatser som dragits ar att socialsekreterares handlingsutrymme pa grund av bland annat
hoga krav begrénsas. Detta riskerar att skapa rollkonflikter och en ohallbar arbetsmiljo. Battre
introduktion for nyanstéallda bor bland annat medféra en trygghet i socialsekreterarrollen och
battre arbetstillfredsstéllelse med minskad personalomséttning som foljd. Detta kan vara ett
satt att paverka socialsekreterarnas arbetsmiljo i en mer positiv riktning.
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1. Inledning

Den 31 maj 2012 anordnade bland annat Akademikerfoérbundet SSR och fackbundet
Vision en manifestation i Goteborg. Syftet var att uppmarksamma en ohallbar
arbetssituation som manga socialsekreterare i staden upplever. Arbetshordan och kraven
pa handlaggningen okar samtidigt som resurserna minskar (www.akademssr.se).
Socialsekreterarna ar stressade, orkar inte arbeta kvar och det rader en hdg
personalomséttning. Socialsekreterare upplever att de inte har tid eller mojlighet att
utfora ett tillrdckligt bra arbete (www.metro.se). En undersékning gjord av Novus
visade att hela 77 % av de yngre socialsekreterarna har tankar pa att soka nytt arbete
(www.akademikerbloggen.se). Jenny Johansson, sektionsordférande for fackforbundet
Vision, beskriver en ond cirkel av stress och sjukskrivningar samt enheter dar de som
har arbetet langst enbart har tva ars erfarenhet (www.tidningenvision.sel). En
konsekvens av en hog personalomséttning kan vara att klienter ofta far nya handlaggare
och kvaliteten far sig en torn da det slutligen lider brist pa erfaren personal. Det
diskuteras om denna arbetsmiljo gor det omdjligt att utfora ett rattssakert arbete
(www.akademssr.se).

En omfattande personalomsattning inom en organisation som Socialtjdnsten leder inte
enbart till bristande rattsséakerhet, forsaimrad kvalitet pa det arbete som utfors och stark
stress hos de personer som arbetar kvar pa platsen. Det leder ocksa till en bristande
tilltro hos de personer som &r klienter och standigt drabbas av att en fa ny handlaggare
(Kim & Stoner, 2008). Personalomséattningen bland socialsekreterare i Sverige &r stor.
Manga viljer att sjalvmant séaga upp sig till foljd av den arbetsmiljo de far utsta. | ett
klipp pa SVT sager man att halften av de anstillda som arbetar med barn och unga i
Jonkoping sa upp sig under 2007 (www.svt.se). Ett exempel pa hur hog
personalomséttning kan leda till bristande réttsakerhet &r att socialsekreterare i
stadsdelen Lundby har gjort 28 Lex Sarahanmadlningar, anmdlningar de riktar mot sig
sjdlva och som de sidger beror pa en alldeles for tung arbetsbelastning
(www.tidningenvision.se2).

Det har tillsats en kommission for att undersoka socialsekreterares arbetsmiljo i
Goteborgs kommun (www.tidningenvision.sel). Utover den psykiska och fysiska
arbetsmiljon forestaller vi oss att det finns fler aspekter som paverkar socialsekreterare
negativt. Socialsekreterare stills ofta infor oforenliga krav da de ska vara saval
organisationen som klienten till lags och de star samtidigt i allra hogsta grad som
ansvariga for sina beslut (Johansson, 1992). Samtidigt blir socialsekreterare ofta
kritiserade 1 media. Det pratas om “’den byrakratiska ondskan”, att man genom att arbeta
for byrakratiska system tenderar att blint lyda order och rattfardiga handlingar som
skadar andra istéllet for att reflektera 6ver dem (www.folkteatern.se). Misstron till
socialtjansten och socialsekreterare verkar vara utbredd i samhéllet.

Misstro, hég arbetsbdrda, hdg personalomséttning och otillrackliga resurser tycks vara
vardag for manga socialsekreterare. Den psykosociala arbetsmiljon innefattar bade
sociala och psykologiska aspekter av arbetsplatsen och har visats ha en stark inverkan
p& vdlméende och prestation (Karasek & Theorell, 1990). Aven de oforenliga kraven
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som beskrivits ovan tycks ha en starkt negativ inverkan pa socialsekreterare bade som
individer och i deras arbete. Vi tror att detta bidrar till rollkonflikter, da
socialsekreterarna dels star emellan organisation och klient och dels mellan sina egna
varderingar och det de har mojlighet att gora. Vidare tanker vi att detta kan leda till lag
yrkesstolthet, da det kan upplevas som svart att kanna stolthet Gver sitt arbete om man
ké&nner att arbetet man utfor inte ar tillrdckligt. Det har i forskning tidigare visat sig att
dessa tva aspekter bland annat leder till ldg motivation, lag arbetstillfredsstallelse och
sémre hdlsa (Beauchamp & Bray, 2001; Goutier & Rhein, 2011).

1.1 Syfte

Syftet med denna studie &r att undersoka riskerna med de héga och motstridiga krav
som socialsekreterare moter i sitt dagliga arbete. Vi vill undersoka tva negativa aspekter
som detta kan téankas leda till; rollkonflikter och en lag kénsla av yrkesstolthet. Vi
kommer aven att undersoka om det finns faktorer som skiljer de som upplever detta at
fran de som inte gor det. Vidare syftar vi till att se om det finns nagra samband mellan
yrkesstolthet, rollkonflikter och psykosocial arbetsmiljo. Genom att studera dessa
faktorer vill vi kunna uttala oss dels om socialsekreterare kdnner nagon yrkesstolthet,
om nagon typ av rollkonflikt ar mer framtradande och om dessa samverkar med ett antal
andra faktorer som kan verka negativt for socialsekreterares arbetssituation och i
forlangningen aven deras klienter.

1.2 Fragestallningar

1) Hur upplever socialsekreterare sin psykosociala arbetsmiljo?

2) 1 vilken grad upplever socialsekreterare rollkonflikter?

3) I vilken grad upplever socialsekreterare yrkesstolthet?

4) Hur ser relationen mellan upplevd rollkonflikt, yrkesstolthet och psykosocial
arbetsmiljo ut?

1.3 Disposition

| avsnitt tvd - bakgrund - presenteras socialtjansten och de arbetsomraden inom
socialtjansten dar de som studien syftat till att undersoka arbetar. Det ges en beskrivning
av de som verkar inom organisationen, de som Lipsky (2010) ben&mner som
grasrotsbyrakrater samt deras handlingsutrymme.

Avsnitt tre - teoretiska utgangspunkter - fokuserar pa de teorier vi utgar ifran. Vi tar upp
rollteori och organisatorisk rollteori for att komma till en av denna studies kérnor —
rollkonflikter. Vi kommer &ven beskriva kognitiv dissonansteori och krav-kontroll-
stddmodellen som &ven dessa &r huvudsakliga delar i denna studie.

| avsnitt fyra - tidigare forskning - redogér vi for forskningslaget inom psykosocial
arbetsmiljo, rollkonflikter och yrkesstolthet. Vi presenterar dessa faktorer dels for sig
och gar sedan igenom och presenterar en del av den forskning som knutit ihop dessa
delar. Slutligen presenteras de matinstrument som legat till grund for var undersokning.

| det femte avsnittet — metod - presenteras var metod, framtagningen av vara
matinstrument och vara respondenter. Har behandlas validitet, reliabilitet och etiska



aspekter av studien. Slutligen ges en kort beskrivning av de olika analysmetoder vi har
anvant oss utav.

| avsnitt sex - resultat och analys - presenteras vara resultat i kvantitativa uttryck samt
besvaras vara fragestéllningar i koppling till teori och tidigare forskning.

Slutligen kommer vi in pa avsnitt sju — diskussion - dar vi bland annat diskuterar vara
resultat, kommande forskning och studiens brister.

2. Bakgrund

| detta avsnitt ges en Overblick Over socialtjansten och en kort beskrivning av de
arbetsomraden inom socialtjansten som &r aktuella for denna studie. Vi kommer aven att
redogora for begreppet grasrotsbyrakrat och de forutsdttningar som socialsekreterare
utifran detta begrepp arbetar under.

2.1 Socialtjansten

Kommunen bdr det yttersta ansvaret for de medborgare som hamnar i en utsatt situation
och behdver stdd och hjalp. Det kan handla om missbruksproblematik, ekonomiska
fragor, stod for aldre eller funktionshindrade samt barn och unga som pa nagot vis far
illa. 1 varje svensk kommun finns en ndmnd som lyder under socialtjanstlagen,
vanligtvis socialndmnden. Under denna ndmnd lyder socialtjansten med anstéllda som
utfor det praktiska arbete som politiker har fattat beslut om. Socialtjansten representeras
vanligtvis genom socialkontor men finns dven tillgdngligt genom t ex socialjour, stéd-
och krisjour eller flyktingmottagning (www.regeringen.se).

Socialtjansten ar uppdelad pé tre omraden, Funktionshinder, Aldreomsorg och Individ-
och familjeomsorg. Individ och familjeomsorgen (IFO) ser olika ut mellan kommuner
och stadsdelar. Generellt kan ségas att I1FO innefattar vard, stéd och service for barn och
unga, missbruk och beroende, personer i behov av ekonomiskt bistand samt personer
med boendeproblematik sasom hemldshet (www.regeringen.se).

Inom ramarna for socialtjansten finns ett flertal lagar till stod for de beslutsfattande
tjinsteman som arbetar inom socialtjansten. De frdmsta &r socialtjanstlagen (SoL) och
lagen och stod och service till vissa funktionshindrade (LSS). Vid sarskilt svara fall
finns det dven ett fatal tvangslagar som mojliggor vard och behandling mot personers
egen vilja, lagen om vard av missbrukare i vissa fall (L\VM) och Lagen om vard av unga
(LVU) (www.regeringen.se).

Inom SoL ska insatser ges om de behdvs for att individen ska tillforsakras skalig
levnadsniva. Inom ramen for LSS ska insatser ges for att individen ska tillforsakras
goda levnadsvillkor. I praktiken innebdr detta att goda levnadsvillkor ger en hogre
kvalitet an skalig levnadsniva (www.stockholm.se). Ett exempel pa detta &ar att goda
levnadsvillkor medfor att individen har storre inflytande pa insatsen, t ex nar den ska
ske och utav vem, som vid personlig assistans. Individer som uppbar bistand for att na
skalig levnadsniva har inte detta inflytande, som vid ekonomiskt bistand eller hemtjénst.
Ytterligare en skillnad mellan begreppens praktik &r att vid provning av ratt till LSS
provas om behovet faktiskt tillgodoses pa annat sitt, medan det inom SoL prévas om
behovet kan tillgodoses pa annat satt (www.stockholm.se).
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De omraden denna studie beror ar ekonomiskt bistand, funktionshinder samt barn och
unga. Det finns flera olika benamningar av dessa arbetsomraden, vi anvander
genomgripande ovanstaende.

2.1.1 Ekonomiskt bistand

Ekonomiskt bistand kan ses som samhallets yttersta ekonomiska skyddsnat. Det ska
fungera som komplement till Gvriga forsakringar da dessa ar otillrackliga eller
otillgangliga. Socialtjanstens arbete med personer som uppbar ekonomiskt bistand har
tva syften, ge hjélp och stod for att individen ska na sjalvforsorjning samt att pa vagen
dit ge personen ekonomiskt bistand (Socialstyrelsen, 2003).

En av socialtjanstlagens framsta principer ar att varje individ har ansvar for sitt eget liv.
Socialtjansten ska darmed inte franta individen detta utan arbeta med att starka
individens egen formaga for att denne ska uppna sjalvforsorjning. Enligt 4 kap 18 SoL
har individer ratt till ekonomiskt bistand enbart da det inte finns dvriga resurser eller
vagar for att tillgodose sina behov. For att fa ratt till bistand kravs att individen i man av
formaga, under tiden som ekonomiskt bistand uppbéars, deltar i de atgarder som
handlaggaren forutsatter (Socialstyrelsen, 2003).

2.1.2 Funktionshinder

Personer med psykisk, fysisk eller neuropsykiatrisk funktionsnedséttning ska genom
socialtjansten kunna fa stod och hjalp med sin livsforing. De ska fa den stod och service
som de i dagliga livet behdver for att i sa stor utstrackning som mojligt kunna leva som
alla andra. | flera fall gar bistandsbedémningen in under SoL men i de fall da SoL inte
ar tillracklig, vid t ex mer omfattande och langvarig funktionsnedsattning, ska
individen genom LSS garanteras goda levnadvillkor. Det kan handla om kontaktperson,
korttidsvistelse utanfér hemmet, personlig assistans eller daglig verksamhet
(www.socialstyrelsen.se).

2.1.3 Barn och unga

Inom omradet Barn och Unga arbetar man for att stodja och skydda barn som far eller
riskerar att fara illa. | arbetet med detta ingar saval barnet eller ungdomen sjalv men
aven deras familj och natverk. Ndagra utav de insatser som kan bli aktuella é&r
kontaktfamilj, radgivning, familjeterapi eller boende for barn och unga som av nagon
anledning inte kan eller bor bo kvar i hemmet. | arbetet med barn och unga finns till
skillnad fran de tvd ovanstdende omraden tvangslagstiftning som majliggér for
myndigheten att omhanderta barn mot vardnadshavarens vilja, Lagen om vard av unga
(Andersson et al., 2004).

2.2 Grasrotsbyrakraten

Weber ar den mest kanda teoretikern kring byrakratin (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist,
2006). Weber menade att byrakratin symboliserar organisationsformer med tydlig

4



hierarki, specialiserad pa administration och med stark och tydlig lagstiftning i ryggen.
Ordet byrakrati betyder kontorsstyre och idag innefattas flera offentliga instanser av den
byrakratiska organisationsformen. Det finns fasta kompetensomraden inom vilka de
anstéllda arbetar, en tydlig hierarkisk struktur dér de med storre befogenheter ser dver
de underordnade och framfor allt de laghestammelser som forvaltningen bygger pa.
Lagarna skapar en konformitet hos de anstidllda och de som &r beroende av
forvaltningens beslutsfattande far underkastar sig dessa lagar och bestammelser (Bakka
et al., 2006).

Langst ner i organisationshierarkin finner man de offentligt anstéllda tjansteman som
arbetar i direktkontakt med medborgarna. Lipsky (2010) benamnde dessa som
grasrotsbyrakrater (eng. street level bureaucrats). Grasrotsbyrakraten traffar
medborgarna framst da de verkstéller de beslut som politiker och hégre myndigheter har
beslutat om (Johansson, 1992). Lipsky (2010) menar att de individer som valjer att
utbilda sig och arbeta inom yrken dar man verkar som grasrotsbyrakrater gor det da de
ofta ar hangivna att vara till nytta for allmanheten och verka fér medborgarnas intressen.
Den verkliga naturen av yrkenas utformning medfér dock att den roll de sedan far séllan
nar upp till den idealbild de har av yrket.

Socialarbetare &r en yrkesgrupp som verkar som grasrotsbyrakrater. Deras arbete ar
motségelsefullt; de ska vara kontrollerande, ges begransade resurser samtidigt som de
har en viss handlingsfrihet dar det kan finnas en vilja att géra mer &n vad resurserna
racker till (Johansson, 1992).

2.2.1 Socialsekreterarens handlingsutrymme

Grasrotshyrakratens handlingsfrihet kan anses unik i jamforelse med andra tjansteman.
Redan under 50-talet pekade man pa hur forvaltningsarbetet i framfor allt sociala
myndigheter borjade utga fran mer personliga bedémningar (Johansson, 1992). Istallet
for precist angivna lagar tillkom ramlagar vilket medforde att enbart ramen for
forvaltningsarbetet angavs. Precisering av dessa ramar gjorde myndigheten sjélv for att
sedan ytterligare preciseras och tillampas av den handldggande tjanstemannen. Den
politik som forts har betonat flexibilitet, situationsanpassning och service dels med syfte
att grasrotsbyrakratens arbete ej ska vara for detaljreglerat. Johansson (1992) menar att
denna service ofta antar en personlig karaktar vilket har medfort att bedomningar inte
kan goras enbart utifran lagar och papper. Socialsekreterares arbetsuppgifter kraver en
omdomesformaga da deras klienter ofta har komplexa problem dar endast lag och praxis
inte racker till for bedomningar. Organisationen har pa sitt och vis delegerat viss
handlingsfrihet till socialsekreterarna vilket har mojliggjort att de kan goéra individuella
tillampningar av generella regler. Detta blir en form av hinder mot steltankt byrakratiskt
beteende och &r en av socialsekreterares framsta resurser.

Socialsekreteraren besitter ocksa en makt da de ar de personer i organisationen som har
direktkontakt med klienterna. Detta gor att de forfogar dver forstahandsuppgifter om
klienterna samtidigt som de ocksa forfogar Gver kunskaper om organisationens
mojlighet att mota de behov klienten har. Saledes har socialsekreteraren i sitt arbete en
handlingsfrihet parallellt med en bundenhet till myndigheten. De ska folja de regler och
krav som organisationen har uppsatta, samtidigt som de ska hjalpa klienter och arbeta
for en flexibilitet i beddmningen av dennes behov. Genom att organisationen inte



fullkomligt kan kontrollera sina anstallda kan socialsekreteraren till viss del tillgodose
behov trots att de kanske inte gar i linje med organisationens krav. Men det innebar
ocksa att de standigt star i korselden mellan organisation och klient. Organisationen har
forvantningar och krav géllande att klienter inte ska behandlas som enskilda individer.
Individen ska omformas till ett &rende/klient, anpassas efter organisationen och
likabehandling ska tillampas. Klienten & andra sidan vill forbli en individ, bli sedd
utifran egna omstandigheter och komplexitet och énskar snarare att socialsekreteraren i
beddmningen ska anpassa lagar och regler efter detta (Johansson, 1992).

3. Teoretiska utgangspunkter

| detta avsnitt beskrivs de teorier vi anvénder i uppsatsen. Teorierna fungerar som olika
perspektiv, som inte bara influerar vad vi valt att underséka och hur vi valt att
undersoka det utan dven hur vi tolkar resultatet av vara statistiska analyser.

3.1 Krav-kontroll-stodmodellen

Krav-kontroll-stddmodellen anvénds ofta inom forskning om psykosocial arbetsmiljo.
Psykosocial arbetsmiljo definieras pa olika satt men enligt Theorell (2003) &r den
vanligaste definitionen att det handlar om en interaktion mellan psykiska och sociala
faktorer pa arbetsplatsen. Det finns inte heller nagon entydig uppfattning om vad denna
miljo mer precist innefattar, eller nagon specifik modell eller ndgot matinstrument som
pastas mata samtliga aspekter inom den psykosociala arbetsmiljén, men en av de som
anvéants mycket inom forskning ar just krav-kontroll-stédmodellen.

Fran borjan utformade Karasek & Theorell (1990) krav/kontroll-modellen. Denna
modell belyser fyra mojliga arbeten, en sa kallad interaktionsmodell mellan
psykologiska krav och kontroll. Dessa fyra arbeten &r enligt krav/kontroll-modellen:
aktiva, lagstress, passiva samt hogstress. Stress i detta avseende syftar till belastning
eller pafrestning. Karasek & Theorell (1990) menar att de mest psykologiskt pafrestande
jobben ar hogstressarbeten, de med hoga krav och med lag majlighet till kontroll. Dessa
arbeten har i storre utstrackning visat sig leda till psykisk ohélsa sasom angest och
depression.

Nar det géller psykologisk pafrestning baseras denna teori pa den naturliga process som
sker inom individen nar den utsatts for hot eller en situation som stéller krav pa att man
ska agera, sa kallade stressorer. Om man hindras att undvika denna fara leder detta till
en psykologisk pafrestning. Man har i detta lage hoga krav men lag kontroll. Om man
upplever detta en langre period leder det till en skadlig psykologisk restpafrestning som
i langden kan leda till ett antal stressrelaterade sjukdomar (Karasek & Theorell, 1990).

Krav inom ens arbete kan vara av saval fysisk som psykisk karaktar. Det kan handla om
fysiska forhallanden och méangden arbete som ska utforas. Kraven blir ett problem om
den anstéllda inte har forutsattningar (tid, kompetens, resurser) att kunna utféra dem.
Karasek och Theorell (1990) menar att for hoga krav har en direkt negativ inverkan pa
anstallda och att det vanligaste handlar om att arbetsméngden &r for omfattande.



Kontroll avser det upplevda inflytande som den anstéllda har pa sitt arbete (Karasek &
Theorell, 1990). | detta ingar flera faktorer sasom individens handlingsutrymme Over
uppgifternas planering och utfdrande samt vilka metoder som ska nyttjas nar man utfor
en uppgift. Man talar d&ven om att kontroll avser huruvida individen har mojlighet att
lara sig nya saker, har monotona arbetsuppgifter eller majlighet till att paverka och
forandra inom organisationen (Karasek & Theorell, 1990). | figuren nedan visas
interaktionen mellan krav och kontroll och de olika typer av arbeten som detta innebéar
(se figur 1).

Figur 1. lllustration 6ver interaktionen mellan krav och kontroll.

Arbetskrav
Laga Hoga
Lag Passiva arbeten Hogstressarbeten
Egen-
kontroll
Hog Lagstressarbeten Aktiva arbeten

| figuren ovan kan man utldsa fyra olika typer av arbeten. Aktiva arbeten k&nnetecknas
av hog kontroll och hdga krav. Csikszentmihalyi (1975) menar att det &r i dessa arbeten
man kan komma in 1 ett “flow”, d4& man har hdga nivaer av prestation och inte upplever
nagon negativ psykologisk pafrestning. Lagstressarbeten kannetecknas av hog kontroll
och laga krav. Dessa arbeten ar associerade med lag risk for sjukdomar och dar man
tillats agera optimalt pa utmaningar i arbetet. Passiva arbeten ar en av de kombinationer
som &r samst for det psykiska valmaendet och kannetecknas ofta av lag motivation, da
man inte far utlopp for sina styrkor eller utvecklas. Hogstressarbeten &r de som leder till
flest stressrelaterade sjukdomar och kannetecknas av hoga krav och 1ag kontroll
(Karasek & Theorell, 1990).

Karasek och Theorell (1990) sag att det fanns aspekter som modifierade effekten av
kontroll och denna modell utdkades senare med hjalp av Johnson (1986) till att dven
innefatta en aspekt av socialt stod. Man sag att den psykologiska pafrestningen i arbeten
med hoga krav och lag kontroll minskade om man hade ett tillrackligt socialt stod. Stod
innefattar det sociala stod som man upplever fran 6verordnade och arbetskollegor. Hit
hor individens egen upplevelse av huruvida det finns omtanke, stod i praktiska arbetet,
feedback och mgjlighet till att ventilera olika aspekter av arbetet (Karasek & Theorell,
1990). I figuren nedan presenteras interaktionen mellan krav, kontroll och stdd (se figur
2).



Figur 2. Illustration dver interaktionen mellan krav, kontroll och stod.

Lagt stod Hogt stod
Arbetskrav Arbetskrav

Laga Hoga Laga Hoga
L& Passivt | HOgstress L& Passivt HoOgstress
9 | isolerat isolerat 9 | Kollektivt | kollektivt

Egen- Egen-

kontroll 4B Lagstress |  Aktivt kontroll HB Lagstress Aktivt

9| isolerat isolerat 9 | kollektivt | kollektivt

| figuren ovan ser man att man med tillagget av socialt stod istéllet far atta mojliga typer
av arbeten, dar den allvarligaste formen bestar av hoga krav, 1ag kontroll och Iagt socialt
stod (hogstress isolerat), och det arbete som har minst negativa konsekvenser for halsa
och prestation &r associerat med laga krav, hog kontroll och hogt socialt stod (lagstress
kollektivt) (Eriksson & Larsson, 2009).

3.2 Rollteori

Roller har varit i fokus for en mangd forskare och teoretiker i artionden varpa det finns
en uppsjo olika perspektiv inom rollteori. Gemensamt for samtliga ar att de utgar ifran
att manniskor haller olika sociala positioner, roller eller karaktaristiska beteendemonster
vilka medfdljer vissa forvantningar (Biddle, 1986).

Rollteori baseras ocksa pa det antagandet att manniskor beter sig olika, och forutsagbart,
beroende social identitet och situation. De tidigaste teoretikerna anvande rollkonceptet
pa olika satt, och detta har lett till en stor spridning i senare forskning och litteratur.
Mycket lite forskning har fokuserat pa att sasmmanstalla eller undersoka basen i rollteori
och fokus har snarare legat pa de praktiska implikationerna av detta; sasom
rollkonflikter, konformitet, konsensus eller rolltagande (Biddle, 1986). For att begransa
oss kommer vi att utgd ifran den litteratur som har basen i organisatorisk rollteori och
fokusera pa rollkonflikter.

3.2.1 Organisatorisk rollteori

Organisatorisk rollteori anvands ofta inom forskning da man &r intresserad av att
undersoka hur roller fungerar i sociala system som dar forbestdmda, hierarkiska och
uppgiftsfokuserade. Organisatorisk rollteori belyser att det inom organisationer finns
olika ”’positioner” (sasom en specifik yrkesgrupp, exempelvis socialsekreterare) som har
forvantningar och krav pa sig savil fran organisationen som fran mindre grupper inom
och utanfor organisationen. Man fokuserar mycket pa rollkonflikter, dd@ man antar att
dessa olika forvantningar inom en och samma organisation leder till pafrestningar, och
att man bor l6sa dessa konflikter sa snart som mojligt for att det i annat fall missgynnar
bade individen och organisationen (Biddle, 1986).



Katz och Kahn (1978) menar att roller beskriver specifika former av beteenden som &r
associerade med en specifik position. | en organisatorisk kontext &r dessa roller
standardiserade beteendemonster som kravs av samtliga individer som ingar i ett
funktionellt samarbete. | detta funktionella samarbete finns det ingen plats for
personliga énskningar eller sociala forpliktelser.

Beteendet styrs inte bara av mer eller mindre tydliga roller, d&ven normer och
varderingar spelar in. De fungerar tillsammans med roller som sanktioner for beteende.
Rollerna handlar om férvantningarna pa prestationen, normerna huruvida man féljer
reglerna for systemet eller organisationen, och vérderingarna huruvida man arbetar for
att tillgodose hogre moraliska krav. Allt detta samverkar for att skapa ett Onskat
beteende i ett socialt system. Den organisatoriska rollteorin menar att det for att
integreras i ett socialt system krévs ett samspel mellan dessa tre aspekter. Rollerna gor
att vi kan samspela med andra inom och utanfor organisationen, vi vet vad de andras
roll & och vi kan darfor arbeta tillsammans. Normerna kan handla om att man
accepterar att man ska utfora arbetet pa ett, for organisationen, korrekt eller
tillfredsstallande satt. Varderingarna handlar om att man delar och &r engagerad i
organisationens objektiva mal och varderingar (Katz & Kahn, 1978).

Katz och Kahn (1978) menar att byrakratiska organisationer &r nagra av de med
tydligast utvecklade monster av sammankopplade roller da det finns mycket lite rum for
paverkan av personlighet eller status i dessa roller och organisationer. Dessa roller
bestar av forbestamda och standardiserade former av beteende och aktiviteter. Det
lamnas mycket lite frihet till att modifiera rollen for att passa personen i dessa
formaliserade organisationer.

3.2.2 Rollkonflikter

Rollkonflikt kan definieras som “en rollinnehavares sinnesstimning eller upplevelse
som uppstar pa grund av den samtidiga forekomsten av tva eller flera rollférvantningar,
da att leva upp till den ena skulle gora det svart eller till och med omgjligt att dven leva
upp till den andra” (Pandey & Kumar, 1997, sid 190, var dversittning).

Pandey och Kumar (1997) har definierat fyra olika typer av rollkonflikter utifran Kahns
modell 6ver roller inom organisationer, dd man pratar om fokuspersonen (den som
innehar en roll) och rollsdndarna (de som é&r relaterade till rollinnehavaren). Dessa
rollkonflikter belyser bade konflikter mellan olika roller en individ kan ha och
konflikter inom en och samma roll.

1) Intrasender conflict: den konflikt som uppstar nar man inom en roll stélls infor
oférenliga krav fran en och samma person. Exempelvis om en chef ber en att utfora ett
arbete som kraver att man gor nagot som chefen/organisationen samtidigt forbjuder en
att gora.

2) Interrole conflict: den konflikt som uppstar mellan roller, nar man stélls infor
forvantningar pa en roll som ar oférenliga med de pa en annan roll. Exempelvis rollen
som foralder i forhallande till rollen som socialsekreterare.

3) Intersender conflict: den konflikt som uppstar nar man inom en roll stalls infor
oférenliga krav fran ett eller flera hall. Exempelvis en socialsekreterare som star
emellan sin chef och sina klienter.



4) Person-role conflict: den konflikt som uppstar nar forvantningar pa rollen man
innehar inte &r forenliga med ens egna behov eller varderingar. Exempelvis om man
genom arbetet tvingas gora saker som man egentligen inte anser ar moraliskt rétt. Det &r
alltsa en konflikt mellan personen och rollen (Pandey & Kumar, 1997).

3.2.3 Organisatorisk socialisation

Jaskyte (2005) beskriver organisatorisk socialisation som hur nyanstillda pa en
arbetsplats genomgar en process dar de lar sig att forstd och assimilerar anvandbara
arbetsmetoder, skapar en forstaelse for organisationens syfte, dess mal och vérderingar
samt lar sig att hantera organisationens etablerade funktion. En annan viktig funktion i
socialiseringen &r att den nyanstéllde ges klarhet i vilken roll denne forvéantas ha och hur
den ska forenas med 6vriga medarbetare. Organisatorisk socialisation handlar saledes
om individens anpassning till organisationen och sin nya roll inom densamma.

Denna process kan ske ganska obemarkt eller innebéra stora forandringar for personen
om man maste ga ifrdn saval egna varderingar som att inte kunna ge uttryck for sin
personlighet. Det senare kan resultera i rollkonflikter (Cable, Gino & Staats, 2013).

Organisatorisk socialisation tros underlétta rolltydligheten, kanslan av kompetens,
realistiska forvantningar pa arbetet samt relationerna med arbetskamrater. Det finns ett
flertal sdtt att utGva organisatorisk socialisation t ex genom att kommunicera en
professionell roll, uttrycka krav och forvantningar, samt Oka engagemanget for
organisationen.

3.3 Kognitiv dissonansteori

Kognitiv dissonans &r ett begrepp myntat 1957 av Leon Festinger, en amerikansk
socialpsykologisk forskare. Festingers teori om kognitiv dissonans véxte ursprungligen
fram ur forskning om hur manniskors asikter om och attityder till ndgot forandras
(Festinger & Carlsmith, 1959). Forskning hade visat att om man ombeds att halla ett tal
med argument for en viss asikt som man inte tror pa tenderar man, under vissa
omstandigheter, att ndrma sig den asikten dven pa personligt plan (Janis & King, 1954).

For att forklara detta fenomen anvander sig Festinger av begreppen dissonans och
konsonans. Om en person har en asikt men av nagon anledning (exempelvis genom
overtalning eller incitament i form av monetar bel6ning) uttrycker en annan, uppstar en
dissonans mellan det personen uttrycker och det personen tycker. Festinger menar att
det ar denna dissonans som gor att man andrar asikt. Dissonans star alltsa i motsats till
konsonans, vilket innebdr en dverensstimmelse mellan det man uttrycker och det man
anser. Ju hogre dissonans du upplever, desto mer troligt ar det att du byter asikt for att fa
de tvda motpolerna att Overensstimma (Festinger & Carlsmith, 1959). Kognitiv
dissonans upplevs som ett obehagligt sinnestillstand och vi forsoker alltid pa ett eller
annat sétt att undvika denna mentala inkonsekvens (Rosenfeld, Kennedy & Giacalone,
2001; Festinger & Carlsmith, 1959).

Kognitiv dissonans kan dels forklara det obehag man upplever nar man star infor ett val,
men &ven det man upplever efter ett val. Man tenderar efter att ha gjort ett val att 6ka

10



ens asikter som stodjer detta val, for att sudda ut eventuella osékerheter. Om man har
handlat pa ett satt som man inte borde ha gjort, exempelvis rokt nar man forsoker sluta
roka, sa rattfardigar man detta beteende och undviker den kognitiva dissonansen genom
att stdlla sig bakom resonemang som stddjer beteendet (Rosenfeld, Kennedy &
Giacalone, 2001). Pa detta satt forklarar teorin inte bara hur manniskor andrar asikter,
utan aven hur manniskor bibehaller och rattfardigar sina radande asikter och
beteendemdnster (Lea & Webley, 1997).

3.4 Attributionsteori

Enligt attributionsteorin kan man uppleva positiva kanslor siasom sjalvkéansla och
stolthet om en prestation i ndgot avseende leder till goda resultat. Beroende pa till vem
man hérleder prestationen kan man antingen k&nna en stolthet 6ver sig sjalv eller Gver
nagon annan, t ex en arbetsgrupp eller organisation (Weiner, 1985). Gouthier och Rhein
(2011) menar att genom intern attribution harleder man positiva resultat som en
konsekvens av sin egen prestation, kunskap eller insats, och man kanner en stolthet 6ver
sig sjalv och den egna formagan. Om platsen som man arbetar pa uppnar ett gott resultat
kan man snarare kénna stolthet Over organisationen, detta kallar man inom
attributionsteorin for extern attribution. Ser man sig som en del av organisationen eller
arbetsgruppen kan man uppleva en stolthet da nagon utav dessa uppnar ett gott resultat.
Detta utan att man sjalv har varit en aktiv part for att uppna resultaten ifraga. Det kan
saledes racka att man kanner en tillhorighet med den grupp eller person som bidragit till
prestationen for att stolthet ska upplevas. Pa motsvarande satt kan man uppleva negativa
kénslor infor organisationen eller arbetsgruppen om resultaten istallet ar av negativ
karaktar (Weiner, 1985; Gouthier & Rhein, 2011).

3.5 Hur vi dmnar anvanda teorierna

Vi anvédnder oss utav dessa teorier tillsammans med tidigare forskning dels nér vi
utformar var studie och vart matinstrument och dels nar vi analyserar och reflekterar
6ver vara resultat. Vi tanker oss utifran teorierna presenterade ovan att socialsekreterare
upplever rollkonflikter genom att de arbetar i en byrakratisk organisation dar de moter
krav bade fran klienter och fran organisationen i sig. Dessa rollkonflikter &mnar vi att
mata, men vi tanker oss ocksa att dessa ibland motstridiga krav kan leda till kognitiv
dissonans och att de socialsekreterare som inte upplever nagon kognitiv dissonans
eventuellt kan ha genomgatt en socialisation in i organisationen. Organisatorisk
socialisation och kognitiv dissonans ar inga aspekter som vi &mnar méta, utan enbart
kommer att anvanda oss utav for att forsta vart material.

Oavsett om socialsekreterare upplever motstridiga krav eller ej, sa finns det andra typer
av krav som spelar in i arbetsmiljon, bland annat de som tillsammans med kontroll och
socialt stod skapar krav-kontroll-stédmodellen. Vi a&mnar mata i vilken grad
socialsekreterarna upplever de olika delarna i denna modell och problematisera vad som
foljderna av detta kan bli. Med hjalp av attributionsteorin vill vi forsoka forsta vara
resultat gallande yrkesstolthet.
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4. Tidigare forskning

| detta avsnitt redogors for forskningsfaltet inom psykosocial arbetsmiljo, rollkonflikter
och yrkesstolthet. | slutet av avsnittet presenteras de matinstrument vi har utgatt ifran i
var studie. Vi har riktat in oss pd bade nationell och internationell forskning. Vi
presenterar forskning om socialarbetare men da vi ar intresserade av fenomenen i sig
kommer vi aven presentera forskning inom andra yrkesomraden.

4.1 Psykosocial arbetsmiljo

For en c-uppsats utforde Billing, Klintenberg och Ledstam (2007) en studie pa nio
socialsekreterare i Orebro gallande hinder, moralisk stress och strategier. De fann att de
hinder socialsekreterare upplever for att kunna utfora sitt jobb pa ett moraliskt satt
ar tidsbrist, hog arbetsbelastning samt ekonomi. “Jag hinner inte, jag orkar inte, jag kan
inte, ar aterkommande budskap hos socialsekreterarna som respons pa tidsmassiga och
ekonomiska hinder." (Billing et al., 2007, s. 40).

Vid en studie pa anstallda inom tjanstemannasektorn i Sverige fann Momeni (2006) i
sin  magisteruppsats att respondenterna blev starkt negativt paverkade av att
organisationen inom vilken de arbetade blev atstramad. Detta medférde 6kade krav,
minskad kontroll och en hard tidspress dd samma mangd arbete skulle utforas av farre
anstallda. Respondenterna vittnade om hur detta omojliggjorde for dem att kunna utféra
ett gott dagsverke pa arbetsplatsen och att de ofta hade svart att kanna sig nojda éver sin
prestation. Denna stress blev dn mer pataglig da aven klienterna kom med krav och
forvantningar eller uttalade missndje dver handlaggningen. Momeni (2006) menar att
dessa krav fran bada hall skapar rollkonflikter vilket ar en stor riskfaktor for den
anstéllda tjanstemannen.

| en studie pa 890 socialsekreterare i Danmark undersoktes den psykosociala
arbetsmiljons inverkan pa sjukskrivningar. Studien visade bland annat att den samsta
psykosociala arbetsmiljon, vilken 25 % av socialsekreterarna tillhérde, var associerad
med en 6kning i antalet sjukdagar med 71 %. Manga av de arbetskaraktaristika som
studien undersokte, sasom hoga emotionella krav, lag majlighet till att paverka pa
arbetsplatsen samt krav pa att dolja kanslor, bidrog till sjukfranvaro men den aspekt
som bidrog starkast var att ha blivit utsatt for vald (Rugulies et al., 2007).

4.2 Rollkonflikter

Forskning i England har visat att anstallda som upplever rollkonflikter ocksa upplever
starkare stress, spanningar, mindre arbetstillfredsstallelse och sé&mre prestationer i
arbetet &n anstéllda som inte har rollkonflikter (Beauchamp & Bray, 2001).

Lloyd, King och Chenoweth (2002) har gjort en litteraturgenomgang av delar av den
forskning som gjorts pa rollkonflikter bland socialarbetare i framfor allt USA och
Storbritannien. De fann flertalet studier vilka pavisade att socialarbetare till stor del
upplever rollkonflikter. En anledning till detta tros vara att socialarbetare ofta far agera
och ta beslut som far till foljd att ndgon utav de inblandade far sina intressen
otillfredsstéllda. Upplevelsen att man i sin yrkesroll forvéntas gora saker som man inte
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anser &r en del av ens arbetsuppgifter samt att inte kunna géra saker som man anser
borde vara del av ens arbetsuppgifter ar faktorer som Lloyd et al. (2002) fann vara
bidragande till socialarbetares upplevelse av konflikterande krav och rollférvéntningar.
Lloyd et al. (2002) menar att detta &r en direkt bidragande faktor till upplevd stress och
utbréandhet bland socialarbetare. Lloyd et al. (2002) menar att just den rollkonflikt som
uppstar av att ha krav och forvantningar pa sitt agerande fran saval klienter som
organisationen har visat sig vara en stark stressor for socialarbetaren ifraga. Vidare
beskriver de hur okade krav pa antal klienter, arbetsmangd och minskad kontroll och
resurser att agera efter (jfr krav-kontroll-stddmodellen) har visat sig resultera i
rollkonflikter.

I en amerikansk studie av Jones (1993) undersoktes socialarbetares upplevelse av
rollkonflikter och strategier att handskas med dessa. Hon fann att socialarbetarna i stor
utstrackning upplevde rollkonflikter, framfor allt gallande vad de vill kunna géra och
vad de faktiskt har resurser och méjlighet att gora for sina klienter. Jones fann &ven att
de som hade arbetat lange inom social barnavard hade reducerat rollkonflikterna genom
att vidga sin syn pa saval sin yrkesroll som sin syn pa organisationens mal. Genom att ta
in ny information och forsoka vidga sitt handlingsutrymme minskar saledes
rollkonflikter.

4.2.1 Rollkonflikter bland nyanstillda

Nya, oerfarna socialsekreterare upplever ofta svarigheter i att anpassa sig efter de nya
roller som ges da de borjar arbeta pa ett socialkontor. Genom att socialiseras in pa den
nya arbetsplatsen och fa klarhet i vilka roller som forvantas av dem ska de anpassa sig
till rollen som byrakrat, vara professionella och objektiva. Dessa delar ska smaélta
samman och kunna plockas fram vid ratt tillfallen, samtidigt som de ska kunna hantera
att ta beslut och utféra arbetsuppgifter som kan ga emot deras egna varderingar. Om
man misslyckas med socialiseringen av den nya bilden av sig sjalv och foérvantningarna
man har pa sig leder det till obehag och rollkonflikter. Flera studier har pavisat att
rollkonflikter bland socialsekreterare leder till stress, utbrdndhet, bristande engagemang
samt uppsagningar efter kort tid. Det ar saledes av stor vikt att man som nyanstalld
snabbt l6ser dessa konflikter for att kunna uppleva en god arbetstillfredsstallelse och
klara sig pa arbetsplatsen (Jaskyte, 2005).

Judeh (2011) genomférde en studie pa anstallda inom teknikbranschen i Jordanien och
fann ett samband mellan organisatorisk socialisation och rollkonflikter. Detta tolkades
som att ju mer de anstéallda far méjlighet att socialiseras in pa arbetsplatsen och darmed
fa en forstaelse for det som organisationen star for och stravar efter, desto mindre
rollkonflikter upplever de. Detta i férlangningen antas paverka det engagemang som den
anstallda kanner for organisationen. Judeh (2011) menar att det &r av stor vikt att denna
socialisation sker och att den gor det pa sa satt att saval organisationen och
medarbetaren forstar att den sker och vad syftet med den ér.

| USA gjorde Ashforth och Saks (1996) en longitudinell studie bland nyutexaminerade
studenter som nyligen anstéllts inom olika handels- och ekonomiyrken. De undersokte
en rad olika faktorer, sasom rollkonflikter och intention till uppsiagning. De jamforde
individer som pa den nya arbetsplatsen blev mer aktivt insocialiserade med de som inte
blev det. Det fanns for de som blev aktivt insocialiserade bland annat en plan for hur de
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skulle kunna anpassa sig till sina nya yrkesroller, en tidsplan for nar den nya rollen och
forvantningarna pa denna skulle trada in och de blev forberedda pa olika dilemman och
situationer. Den andra gruppen hade inget utav detta utan blev i princip inkastade pa
arbetsplatsen utan nagon form av introduktion eller hjalp till anpassning. Ashforth och
Saks (1996) fann att de personer som hade blivit aktivt insocialiserade pa arbetsplatsen
efter tio manader upplevde mindre rollkonflikter och hade mindre intention att siga upp
sig till skillnad fran den andra gruppen. De menar att om arbetsplatsen tydligt forbereder
den nyanstallda pa sin nya roll och forvantningarna som denna for med sig kommer den
nyanstallda uppleva savéal emotionell som kognitiv tillgivenhet till organisationen i
storre utstrackning.

4.3 Kognitiv dissonans

Tidiga studier for att undersoka kognitiv dissonans anvénde sig ofta av experimentella
situationer dar man undersokte hur man kan fa manniskor att dndra asikt. Dessa visade
inte bara att man tenderar att dndra asikt nar man tvingas sta for nagot man normalt inte
star for, utan de pavisade dven vissa aspekter som kunde sidnka den kognitiva
dissonansen.Festinger menar att vi alltid strdvar efter att minska dissonansen vi
upplever och detta kan goras pa flera sitt (Festinger & Carlsmith, 1959). Antingen kan
man oka de faktorer som staimmer Overens med ens asikter (exempelvis byta arbete),
gbra sig av med de faktorer som skapar dissonans (exempelvis undvika dessa
situationer/beslut som gar emot ens principer eller kampa for att forandra), reducera
vikten av de dissonanta faktorerna (exempelvis genom att rattfardig beslut eller intala
sig sjalv att det inte spelar nagon storre roll hur man gor), eller en kombination av dessa
(Harmon-Jones et al., 1996).

Hessle et al. (1996) skriver i en rapport for Socialstyrelsen att kognitiv dissonans kan
vara ett stort problem for socialsekreterare. De menar att kognitiv dissonans ar intimt
sammankopplat med fenomenet confirmation bias (ungefar *bekréftande feltink’), dar
information som inte stimmer Overens med den uppfattning en manniska har ignoreras
eller omstruktureras sa att den stimmer Gverens. De belyser detta med ett exempel pa
socialsekreterare som arbetar med barnavardsutredningar. Om socialsekreteraren
inledningsvis anser att barnet behover familjehemsplaceras kommer information som
talar emot detta inte nd fram (Hessle et al., 1996). Denna confirmation bias, tillsammans
med kognitiv dissonans blir speciellt problematisk nér en beslutsfattare tvingas valja nar
det &r nastintill omajligt att ta ett beslut. Ju svarare det ar att valja desto hdgre kognitiv
dissonans kommer personen att uppleva, och efter ett val kommer confirmation bias
tillsammans med den kognitiva dissonansen gora att man rattfardigar detta beslut eller
bortser fran aspekter som talar emot det (Festinger & Carlsmith, 1959; Hessle et al.,
1996; Lea & Webley, 1997).

| en c-uppsats av Pettersson (2006) diskuteras aven kognitiv dissonans i forhallande till
svenska socialsekreterares beslut om att gora en orosanmalan gallande minderariga
barn. | studien framkommer att vanor eller klarare riktlinjer kan minska den kognitiva
dissonansen i besluten. Socialsekreterare tenderade darfor att minska sitt
handlingsutrymme genom att skaffa sig vanor eller agera utifran hur man bor/brukar
gora (Pettersson, 2006).
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I linje med Festingers teori om kognitiv dissonans har Pinfields studie, utférd inom den
statliga byrakratin i Kanada, dven visat att manniskor i lagstatusarbeten framhaver inre
varderingar knutna till arbetet, sisom stolthet dver sitt arbete, i storre utstrackning an de
i hogstatusjobb (Pinfield, 1984). Pinfields studie utfordes pa nyanstéllda, och tidigare
studier som inte fokuserat pa just nyanstallda har funnit resultat i motstridighet till detta.
Detta kan da reflektera att det for en nyanstalld finns en kéanslig tidpunkt da den
kognitiva dissonansen &r hég och man tenderar att rattfardiga eller dvervardera sitt
arbete for att minska dissonansen (Lea & Webley, 1997).

4.4 Yrkesstolthet

Det finns ingen entydig definition av begreppet yrkesstolthet. Inom forskningen pratar
man mycket om organizational pride och syftar da till att man upplever en stolthet 6ver
vad organisationen star for, vad den astadkommer och att organisationen &r vardefull
och meningsfull for samhallet. Man menar ocksa att organisationen ar nagot man vill
vara en del utav (Arnett, Laverie & McLane, 2002).

Forsgren (2009) bendmner i sin c-uppsats yrkesstolthet som att kanna en
tillfredsstallelse och sjalvkansla éver sitt yrke och det man gor i sitt arbete. Denna
stolthet paverkas bade av det anseende som finns inom organisationen sjalv och det som
samhéllet har om den. Huruvida man kanner yrkesstolthet beror saledes pa dels vilken
sjalvskattning man gor av sig sjalv och pa forestallningen man har om hur andra
personer uppfattar en. Nilsson, et al. (2005) undersokte yrkesstolthet bland
sjukvardspersonal i Sverige. De fann att yrkesstolthet for deras respondenter aven
innefattar att man besitter kunskap och fardigheter och att man ar stolt ver att tillhdra
den specifika avdelningen.

Efter en fordjupning i den ofta tvetydiga forskningen om yrkesstolthet uppfattar vi det
som att yrkesstolthet omfattas av tre olika dimensioner, de engelska bendmningarna av
dessa ar work pride, professional pride och organizational pride. Vi menar att work
pride ar en mer personlig upplevelse av sin egen formaga, kunskap och prestation i
arbetet. Vad man sjalv uppnar for resultat och upplevelsen att vara stolt dver dessa
delar. Professional pride tolkar vi som en stolthet dver den arbetsgrupp eller enhet som
man ar en del utav, samt att tillhdra en viss profession. Detta menar vi kan handla om att
ha samma utbildning och dela det anseende som detta b&r med sig. Med organizational
pride syftar vi till en hogre hierarkisk niva, namligen att vara en del utav socialtjansten,
myndigheten, och att uppleva stolthet Over denna, dess anseende och strdvanden. Vi
menar att man inte ser till sig sjalv i lika stor utstrackning som i work pride utan att man
ar en del av det kollektiva och att denna stolthet inte kan harledas till nagon personligen
utan snarare till organisationen. | var studie kommer vi att anvanda samtliga tre for att
komma at vad vi menar ar yrkesstolthet. D3 vi talar om yrkesstolthet kommer detta
darmed anvandas som ett samlingsnamn for dessa tre dimensioner.

Yrkesstolthet ar en faktor som har en direkt inverkan pa beteendet. Studier utforda i
USA och Tyskland har visat att yrkesstolthet har ett nara samband med faktorer sdsom
motivation, upplevd meningsfullhet i arbetet och mangden sjukfranvaro. Man har &ven
funnit att kénsla av yrkesstolthet har ett samband med upplevelsen av att det inte finns
nagon oklarhet eller dissonans i det man gor (Arnett, Laverie & McLane, 2002; Goutier
& Rhein, 2011; Gunter & Furnham, 1996).
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Kahn och Katzenbach (2010) menar att stolthet éver vad man astadkommer i sitt arbete
upplevs som mer motiverande an vad exempelvis fysiska beloningar i form av 16n gor.
De skriver ocksa att upplevelsen att vara stolt Gver sitt egna konkreta arbete ar bade mer
motiverande och ger ett battre professionellt resultat an vad stolthet Gver organisationen
gor. Att vara stolt 6ver organisationen ger mer positiva k&nslor och upplevelser for
organisationen generellt och det skapar ocksa en lojalitet gentemot den. De menar
vidare att for att medarbetare ska kunna uppleva stolthet Over sitt eget arbete krévs det
att chefen ger positiv feedback personligen till medarbetaren. Kahn och Katzenbach
(2010) hanvisar till en studie dar man undersokt motivationen bland de anstéllda vid ett
foretag i USA som fatt ett ekonomiskt bakslag. Motivationen sanktes i och med att det
gick daligt for foretaget. Samtidigt fick man spara in ekonomiskt vilket fick till foljd att
Ionerna sanktes. N&r chefen aktivt gick in och spontant gav positiv feedback till
medarbetarna och visade uppskattning for det arbete som de utférde steg motivationen
och skapade ocksa en stolthet 6ver det utforda arbetet bland de anstallda.

Gouthier och Rhein (2011) menar att for att kunder ska fa den service som finns att
tillga kravs det att personalen har en vilja, mojlighet och motivation att arbeta for en
god service. Da yrkesstolthet har ett starkt samband med motivation borde det vara av
hog prioritet att socialsekreterarna kanner en stark yrkesstolthet, bade sett till sig sjalv
som till organisationen som sadan. Om stoltheten inte finns dar och motivationen
saledes sanks kan detta medfora att klienter ar de som i langden blir lidande.

Sdderhagen (2009) beskriver i sin c-uppsats hur socialsekreterare ofta skdms for sitt
yrke och inte kanner nagon stolthet i att vara socialsekreterare. En anledning till detta ar
att allmanheten tycks ha en negativ bild av socialtjansten och socialsekreterare. Denna
bild tenderar att forsamras av medias negativa rapportering av de som arbetar inom
socialtjansten. Arnett et al. (2002) skriver att organisationer som upplevs som positiva
och framgangsrika i storre utstrackning bidrar till anstalldas sjalvfortroende och
yrkesstolthet. Genom att socialtjansten framstar som motsatsen till detta och snarare har
ett daligt rykte bor detta saledes paverka de anstéllda i negativ bemarkelse.

Aven andra faktorer har visats ha ett samband med yrkesstolthet, sdsom psykosocial
arbetsmiljo. Bland annat har en svensk studie gjord pa vardpersonal pa sjukhus av
Nilsson et al. (2005) visat att en utav de mest avgdrande faktorerna for en positiv
arbetsmiljo var att de som arbetade déar kande en yrkesstolthet. Ahlenius (2007) fann att
upplevelsen av kontroll over sitt arbete, dvs. att ha tillrackliga resurser, tid och
mojlighet att utfora ett gott arbete har visat sig paverka yrkesstolthet bland anstéllda pa
Forsikringskassan. Aven Forsgren (2009) menar i sin c-uppsats att kontroll inverkar pa
yrkesstolthet. Detta belyser hon med hjélp av begreppet hanterbarhet, en delkomponent
i Antonovskys KASAM-teori, som en viktig del for socialsekreterares mojlighet att
kdnna yrkesstolthet. Hon menar att hanterbarheten ar en indikator pa saval upplevelsen
av kontroll som att man har stod fran chef och kollegor. Begriplighet kopplas bland
annat till huruvida man har kunnat forma en yrkesroll och kunna hantera drenden som
paverkar ens egna kanslor. Antonovkys begrepp meningsfullhet kopplar Forsgren
(2009) till att fa uppskattning fran klienter, att kdnna att ens arbete leder till nagot
positivt. Hon kopplar aven samhallets vardering pa ens yrke och arbete till upplevelsen
av meningsfullhet. Man kan sammantaget séga att mojligheten att kdnna yrkesstolthet i
sitt arbete bland annat beror pa upplevelsen av krav, kontroll och stdd.
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4.5 Personalomsittning

Vad som far personer att ha for avsikt att sdga upp sig fran en arbetsplats skiljer sig at.
Amerikansk forskning har visat flera motstridiga resultat dar man pekat pa att hog
arbetsborda har ett samband med bade att anstallda vill sdga upp sig och att inte vill
séga upp sig. Detsamma galler upplevd arbetstillfredsstéllelse, forskningen har funnit
bade att samband finns men aven att det inte finns (Smith, 2005).

Att ha for avsikt att sdga upp sig fran sitt arbete har dock visat sig ha ett starkt samband
med faktisk uppsagning bland socialarbetare i USA (Nissly, Mor Barak & Levin, 2008).
Kim (2011) menar att frivilliga uppsagningar sker genom en tvastegsprocess dar (1) den
anstallda upplever att de krav, arbetsborda och forvantningar som man har pa sig ar for
omfattande och (2) att en uppségning blir foljden av detta. Detta skulle innebéra att
uppsagningen enbart ar frivillig just pa grund av den arbetssituation som man upplever.
Om man upplevt en mer positiv arbetssituation skulle en uppsagning saledes inte vara
aktuell.

| en studie pa socialarbetare som arbetar med barn och unga i Sverige fann Tham (2007)
att 54 % av de som arbetat pa sin nuvarande arbetsplats i mindre an 2 ar hade for avsikt
att snart saga upp sig. Aven studier i USA beskriver problemet med att socialarbetare
inom framfor allt arbete med barn och unga slutar efter bara ett par ar (Ellet, 2009).

Vid studier i USA och England har man undersokt vilka faktorer som utdver
arbetsbelastning och tidspress gor att personalen séger upp sig. Stor del av denna
forskning har riktat sig mot personer som arbetar med just barn och unga. Man har
bland annat funnit att en utav de viktigaste faktorerna for att anstallda inte ska ha for
avsikt att saga upp sig fran arbetsplatsen &r att man upplever stod fran sin narmaste chef
(Kim, 2011; Ito et al., 2001). I tidigare ndmnda studie av Nissly et al. (2008) fann man
att upplevelsen av socialt stod fran sin chef var oerhort viktigt for anstéllda. De skriver
aven hur det har visat sig leda till saval battre arbetstillfredsstallelse som minskad
personalomséttning. De fann ett starkt samband med uppségningar och upplevt socialt
stod. De socialarbetare i studien som upplevde att de hade en for stor arbetsbérda men
hade stod fran sin chef var mindre bendgna att siga upp sig dn de personer som inte
upplevde detta stéd. En annan faktor som visade sig vara av stor vikt for huruvida
anstallda inom socialt arbete har for avsikt att stanna kvar pa arbetsplatsen ar
rollkonflikter.

Kim och Stoner (2008) gjorde en studie bland socialarbetare i Kalifornien och fann en
interaktionseffekt mellan socialt stéd och socialarbetares upplevda rollstress, dar
rollkonflikter &r en betydande del, géllande om de hade for avsikt att sdga upp sig.
Interaktionseffekten tyder pa att trots att socialarbetarna upplevde en hog rollstress
gjorde ett upplevt socialt stod, fran framfor allt chef, att risken for uppséagning
minskade. Samma studie fann att bland de olika grupper av socialarbetare som
undersoktes var det de socialarbetare som arbetade med barn och unga som malgrupp
som upplevde mest rollkonflikter.

Reagh (1994) fann i en studie att socialarbetare som arbetar med barn och unga i USA i
hog grad upplevde rollkonflikter. Detta var dock inget som medfdrde att de sa upp sig.
Istallet for att hantera kanslorna som uppkom med rollkonflikterna genom uppsagning
arbetade de kvar och upplevde med tiden att de borjade identifiera sig mer med
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organisationen. Effekten av de tidigare upplevda rollkonflikterna mattades da ocksa av
(jfr exempelvis organisatorisk socialisation och kognitiv dissonans).

Mor Barak et al. (2005) uppger i en studie att saval stolthet 6ver det arbete man utfér
som rollkonflikter har visat sig inverka pa intentionen att siga upp sig fran
arbetsplatsen. Denna studie &r gjord pa socialarbetare som arbetar inom social barnavard
i USA. De personer som uttryckte en stolthet dver det arbete de utfér och de positiva
konsekvenser det ger klienterna var mindre bendgna att sluta pad arbetsplatsen. De
personer som sa sig uppleva pafrestande rollkonflikter var mer villiga att sdga upp sig
an de som inte upplevde rollkonflikter.

4.6 Sammanfattning av tidigare forskning

| genomgangen av tidigare forskning har vi kunnat se att rollkonflikter har visats ha
negativ inverkan pa anstalldas motivation och arbetstillfredsstallelse samt att det finns
ett samband mellan rollkonflikter och vilja till uppséagning. Vi har &ven kunnat se att
socialarbetare i sin roll som gréasrotshyrakrater upplever rollkonflikter i relativt stor
utstrackning. Ett satt att undkomma rollkonflikter har vi kunnat se &r genom att
socialiseras in pa en arbetsplats. Genom att arbetsplatsen aktivt bidrar till en positiv
socialiseringsprocess minskar risken for rollkonflikter. Rollkonflikter kan uppstd da
man kommer ny till en arbetsplats och man maste ga ifran sina egna varderingar till
forman for organisationens. Att som socialsekreterare ta svara beslut som gar emot ens
asikter kan aven skapa kognitiv dissonans vilket kan reduceras genom att man antingen
andrar pa eller undviker det som skapar kognitiv dissonans, eller andrar sina asikter om
detsamma.

Vi har aven tagit upp forskning kring yrkesstolthet som pekat pa att hog yrkesstolthet &r
positivt for bade organisationen inom vilken man arbetar och for individen sjalv. Det
har visat sig medféra bade att upplevelsen av en positiv arbetsmiljo Okar samt att
motivationen for arbetet hojs. En lag yrkesstolthet har visat sig vanlig bland
socialsekreterare och det har dven visat sig ha ett samband med vilja till uppségning.
Samtidigt har forskning visat att hdg yrkesstolthet kan vara ett resultat av kognitiv
dissonans i ett lagstatusarbete.

Vidare har vi presenterat forskning om krav, kontroll och stod vilket i sin tur har visat
sig vara avgorande for de anstalldas arbetsmiljo. Hoga krav, 1ag kontroll och lagt socialt
stod kan skapa stress, rollkonflikter och har visat sig medfora sjukskrivningar. Vi har
hér sett att psykosocial arbetsmiljo, rollkonflikter och yrkesstolthet har ett ndra samband
enligt en del studier, och hur detta samband ser ut for socialsekreterare ar nagot vi har
for avsikt att studera vidare.

4.7 Matinstrument

Nedan redogdrs kort for hur man i tidigare forskning har gjort for att méata krav-
kontroll-stodmodellen, rollkonflikter och yrkesstolthet. Vi presenterar dven de
matinstrument vi har anvént oss utav eller utgatt ifran.

18



4.7.1 Att mata krav, kontroll och stod

Det finns ett flertal matinstrument avsedda att méta de anstalldas upplevelse av krav,
kontroll och stod pa arbetsplatsen. Ett utav dem ar QPSNordic som &r framtaget av
Nordiska ministerradet med syfte att mata anstalldas upplevelse av psykologiska,
organisatoriska och sociala arbetsforhallanden. Originalversionen bestar av 134 fragor
som tacker flera olika faktorer, varav nagra ar krav, kontroll och social interaktion och
besvaras pa en femgradig skala (Dallner et al., 2010).

Karasek et al. (1998, refererad till i Sanne et al., 2005) har utvecklat det mest frekvent
anvanda matinstrumentet for krav-kontroll-stddmodellen, Job Content Questionnarie
(JCQ). Det har varit ledande i forskningssammanhang under nastan 20 ars tid. Sanne et
al. (2005) har tagit fram en nordisk, nedkortad, version av detta, Demand-Control-
Support Questionnarie (DCSQ). Aven detta syftar till att mata krav, kontroll och stod
men togs fram for att vara battre passande for skandinaviska arbetsforhallanden. DCSQ
bestar av sammanlagt 18 fragor som besvaras pa en fyrgradig skala.

4.7.2 Att mata rollkonflikter

Pandey och Kumar (1997) har efter en omfattande litteraturgenomgang tagit fram det
matinstrument som vi delvis anvander oss av. Som tidigare har ndmnts beskrev Pandey
och Kumar (1997) framfor allt fyra typer av rollkonflikter; interrole conflict, intrasender
conflict, person-role conflict och intersender conflict. De menar att tva utav dessa,
intrasender conflict och intersender conflict, utgor rollkonflikter som uppstar da man har
en enda roll, och att rollférvantningar pa denna roll kommer utifran. Da de utformade
sitt matinstrument for rollkonflikter valde de darfor att sla ihop dessa till en typ av
konflikt, within-role conflict.

4.7.3 Att mata yrkesstolthet

Det finns i dagslédget inget etablerat instrument for att genom ett kvantitativt
tillvagagangssatt mata upplevelsen av yrkesstolthet. Med anledning av detta utformade
vi pa egen hand ett matinstrument, mer om detta under metodavsnittet. Som tidigare har
namnts finns det inte heller nagon enhetlig definition av sjalva begreppet yrkesstolthet.
Forskningen har framfor allt nyttjat begreppet organizational pride, men dven begreppen
work pride eller professional pride har anvants.

5. Metod

| detta avsnitt presenteras tillvdgagangssattet for var studie. Vi presenterar vara
respondenter, diskuterar urval, bortfall och etik samt redogor for hur och med hjélp av
vad var datainsamling gatt till.
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5.1 Tillvigagangssatt

Vara fragestallningar utgar ifran olika aspekter av socialsekreterares arbetssituation och
for att na denna problematik behdvde vi forst och framst bestimma oss for vilken metod
vi ville anvénda. Vi syftade till att beskriva olika fenomen, men vi ville gora detta i en
sa stor utstrackning som mojligt for att darigenom kunna uttala oss om mer generella
tendenser i en storre population. Vi syftade &ven till att gora jamforelser mellan olika
grupper och undersoka sambands- och paverkansfaktorer bland de aspekter som
undersokts. Med detta som grund fann vi att ett kvantitativt tillvagagangssatt med enkat
och numerisk data lampade sig bast for att kunna besvara vara fragestallningar. Med en
kvalitativ metod hade vi kunnat ga djupare in i individuella skillnader men det ar svart
att genom detta tillvagagangssatt gora jamforelser mellan olika grupper, da urvalet hade
blivit mindre, vilket vi fann avgorande for vart metodval (Elofsson, 2005).

Enligt Bryman (2008) &r distinktionen mellan kvalitativ och kvantitativ forskning inte
enbart baserad pa om man anvander sig utav kvantifiering eller ej, utan det gar djupare
an sa och handlar dven om kunskapsteoretiska grundval. 1 och med valet av en
kvantitativ metod sd narmade vi oss mer en deduktiv ansats (att préva en teori) och en
naturvetenskaplig modell (Bryman, 2008). Studien utférdes som en tvarsnittstudie, dvs
den speglar en population vid en viss tidpunkt och visar ddrmed bara hur situationen ar
just nu (Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen, 2003).

Enkat eller sjalvskattningsformulér &r en av de vanligaste datainsamlingsmetoderna for
kvantitativ analys. Det finns bade positiva och negativa aspekter av att anvanda sig av
enkater inom forskning. Dé&r bland finns self-report bias vilket innebér att det finns en
viss risk att individer svarar utifran hur de 6nskar att det var snarare an hur det verkligen
ar (Theorell, 2000, refererad till i Sanne et al., 2005). Respondenter har inte heller
mojlighet att fa vidare instruktioner om de inte forstar nagon av fragorna. Detta forsokte
vi hantera genom att ge sa utforliga instruktioner som mojligt i enkaten. Enkater ger ofta
aven ett stort bortfall som man far ta stallning till (Bryman, 2008). Trots detta &r det ett
bra verktyg som é&r billigt och latt att anvanda, samt kan na ut till ett stérre antal
respondenter pa samma gang (Theorell, 2000, refererad till i Sanne et al., 2005).

Med bland annat tidigare etablerade matinstrument som stéd utformades en enkét
utifran de olika aspekter av socialsekreterares arbetssituation som vi syftade till att
undersoka. Enké&ten redovisas senare under metodavsnittet. Vi valde att distribuera
enkaten som en webbenkét. Pa sa vis kunde vi ha kontroll dver vilka som fick enkaten.
Vi fann det dven vara det basta sattet for att rent praktiskt kunna na ut med enkaten till
respondenterna samt att det mojliggjorde for oss att na ut med den till flera. Samtidigt
var det ett saval billigare som miljovanligare alternativ till att distribuera den i
pappersform.

Vi anvande oss utav ett program for webbenkaten som heter Websurvey Textalk. Till
skillnad fran andra liknande program omdjliggér Websurvey att respondenterna
besvarar enkaten mer an en gang. Det mojliggjorde aven for oss att skicka paminnelser
till de som efter en vecka dnnu inte besvarat enkaten. Genom programmet kunde vi dven
se hur manga av e-postutskicken som inte hade natt fram till mottagaren, vilket har varit
till hjalp for var bortfallsanalys.
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Vi valde att avgransa vart upptagningsomrade till Goteborgsregionen' och de
socialsekreterare som arbetar med myndighetsutdvning inom tre arbetsomraden. For att
kunna na ut med var enkat till dessa skickade vi e-post till samtliga enhetschefer
innehéllande information om studien samt en 6nskan om att fa e-postadresser till de
socialsekreterare som arbetar pa deras enhet. Vi fick allteftersom e-postadresser till
socialsekreterare fran samtliga omraden forutom Ale kommun och Mdlndal, vilka
darmed inte medverkar i studien.

5.2 Etik

HSFR (Humanistisk-samhéllsvetenskapliga forskningsradet) skriver att samtidigt som
forskning &r en tillgang for samhallet och individen (forskningskravet) dr det av stor
vikt att den bedrivs pa ratt satt, pa ett etiskt satt, som skyddar individen mot olamplig
insyn, krankningar, eller skada pa nagot satt (individskyddskravet). Dessa tva principer
bor alltid vagas emot varandra. Vad vi var tvungna att ta stallning till i var studie var
saledes huruvida nyttan av var forskning kortsiktigt och langsiktigt bidrog till mer
positiva aspekter, sasom ny kunskap om ett samhéllsproblem, an vad individer berérda
av var forskning drabbades av negativa aspekter, sdsom nagon form av psykologisk
pafrestning (www.codex.vr.se).

Vara respondenter arbetar med nagra av de mest utsatta manniskorna i samhallet. Detta
ar ett stort atagande. Vad vi skriver om och undersoker i denna uppsats beror darmed
inte enbart vara respondenter. Vi belyser problematik som ror socialtjansten i stort;
socialtjinsten som organisation, chefer, socialsekreterare och deras klienter. Detta gor
att vi bor anvanda vart material med storsta mojliga forsiktighet. Vi anser dock att
genom att belysa en eventuellt problematisk arbetsmiljo kan detta hjélpa till att
forandra, och att forbattra. Vi har &ven forsokt undvika analyser dar det gor det mojligt
att identifiera enskilda individers svar.

Utover de tva tidigare namnda kraven inom forskning menar HSFR att fyra av de
viktigaste etiska principerna ar foljande: Oppenhetskravet, sjalvbestimmandekravet,
konfidentialitetskravet och autonomikravet (www.codex.vr.se). Dessa hade vi i atanke
under studiens gang och vi informerade om detta nér vi skickade ut enkaten till vara
respondenter. Via e-post beskrev vi vilka vi var, vad syftet med studien var och att
materialet enbart skulle anvandas till var uppsats. Vi informerade om att det var
frivilligt att delta, att vi skulle behandla informationen pa ett sadant satt att
respondenterna i storsta mojliga utstrdéckning ska kunna vara anonyma samt
uppmuntrade deltagarna att kontakta oss vid eventuella fragor eller kommentarer.

Det finns dven nagot som kallas uppforandekrav som stélls pa forskaren, vilket bland
annat innebdr att tala sanning om ens forskning samt att vara éppen med och medvetet
granska sin metod, sina resultat, utgangspunkter och intressen (Gustafsson, Hermerén &
Petterson, 2011). Vi var darfor noga med hanteringen av vara data for att undvika att
nagot blir felaktigt presenterat och vi har varit noga med att presentera dven de data som
gar emot vara fragestéllningar. Vid analyser som gett icke-signifikanta resultat har vi

! Goteborgsregionen bestér av 13 kommuner; Goteborg (i denna studie representeras Géteborg av stadens
tio stadsdelar), Ale, Alingsés, Harryda, Lilla Edet, Lerum, Kungsbacka, Kungélv, Mdélndal, Partille,
Stengungsund, Tjorn och Ockerd (www.businessregion.se).
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velat redovisa aven detta. Vi har forsokt ha ett kritiskt forhallningssatt till var metod och
vara resultat genom att ifragasatta vara val och forsoka upptiacka om vi forsoker styra i
nagon speciell riktning.

Vi hade samtliga av ovan namnda forskningsetiska principer i atanke under uppsatsens
gang, men framfor allt forsokte vi ha fokus pa att vara respondenter ska kunna kanna sig
nojda med var insats, att de inte skulle kanna sig felaktigt representerade eller uthangda.

5.3 Urval

Som tidigare ndmnts delas socialtjansten oftast in i tre delar, IFO (ofta med indelningar i
bland annat vuxenenhet, ekonomiskt bistand samt barn och unga), Funktionshinder och
Aldreomsorg. Anledningen till att vi undersokte socialsekreterare inom funktionshinder
och tva omraden under IFO &r dels att vi ville begrdansa vart urval. Det ar tre stora
omraden som majliggor ett stort antal respondenter, samtidigt som det ger en storre
spridning &n att bara valja ett omrade. Vi ville dven belysa tre olika typer av enheter
som skiljer sig at i den lagstiftning man anvéander sig utav. Som namnts i bakgrunden
till studien skiljer sig lagarna LSS och SoL avsevart at, och man kan tanka att &dven
handlingsutrymmet utifran dessa darfor skiljer sig at. Inom barn och unga finns
dessutom en tvangslagstiftning vilket magjligtvis kan paverka ytterligare.

Vi valde hela Goteborgsregionen som upptagningsomrade for att fa en mer
generaliserbar spridning av studiens resultat. Géteborg ar en stor kommun, och har
nyligen genomgatt stora omstruktureringar. Genom att dven underséka mindre
kommuner fick vi en spridning 6ver olika kommuner och mer spridda arbetsmiljoer. |
de mindre kommunerna tenderar arbetslagen &ven att vara nagot mindre.

Pa de socialkontor till vilka vi skickade webbenkaten arbetar troligtvis bade
socialsekreterare och utredningsassistenter. Var erfarenhet ar att en vanlig skillnad
mellan dessa ar att utredningsassistenter inte har ndgon socionomutbildning eller
motsvarande. Vi valde att skicka enkaten till samtliga adresser som vi fick tag pa. Vi
efterfragade inte heller i enkaten vilken yrkestitel de har. Vi vet inte hur manga som é&r
socialsekreterare eller utredningsassistenter. Detta ar en aspekt som vi valde att inte
lagga nadgon vikt vid da bada yrkeskategorierna verkar som grasrotshyrakrater. Vi
bendmner darmed samtliga respondenter som socialsekreterare.

Man brukar tala om malpopulation, de personer som man i en undersokning avser att
undersbka. Vanligtvis kan man av olika anledningar inte undersoka alla dessa och
darmed begransar man denna population till en mindre, mer undersékningsbar
population, rampopulationen (SCB, 2008; Elofsson, 2005). Det &r dock séllan
rampopulationen ar majlig att undersoka varpa det ofta tas ett stickprov fran denna
population, vilka sedermera underscks. Var rampopulation var socialsekreterare i
Goteborgsregionen som arbetar inom nagot utav de tre tidigare namnda arbetsomradena.
Genom att vi skickade en forfragan till alla individer inom rampopulationen gjorde vi
ett totalurval.
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5.4 Respondenter

Ett e-post skickades ut till 476 socialsekreterare tillsammans med en lank till
webbenkéten (se bilaga 1). | detta e-post informerades de om studiens syfte samt de
forskningsetiska principer som studien lyder under (se bilaga 2).

Sammanlagt 261 socialsekreterare som arbetar med myndighetsutdvning inom
omradena funktionshinder, barn och unga eller ekonomiskt bistand i Géteborgsregionen
deltog i studien. 185 (71 %) av dessa arbetade inom Goteborgs kommun och 76 (29 %)
av respondenterna arbetade i nagon av de Gvriga 12 kommunerna i Goteborgsregionen.
De hade i genomsnitt arbetat med myndighetsutévning i sju ar och pa sin nuvarande
arbetsplats i drygt tre ar. Deras aldrar strackte sig mellan 22 och 69 ar med en
medianalder pa 34 ar. 30,3 % av socialsekreterarna i denna studie arbetade inom barn
och unga, 34,5 % inom funktionshinder och 35,2 % inom ekonomiskt bistand.

5.5 Bortfall

En webbenkat skickades till sammanlagt 476 personer, varav 261 svarade pa den. Detta
motsvarar en svarsfrekvens pd 55 %. | Websurvey visades de e-postadresser som har
“harda studsar” vilket innebar att e-postadressen ar felaktig, eller “mjuka studsar” vilket
innebar att e-posten har hamnat i skrapkorgen eller av annan anledning inte natt ut till
mottagaren. Av de 476 utskickade e-posten registrerade Websurvey 21 mjuka studsar.
455 e-post nadde darmed fram till sina mottagare, vilket istallet ger en svarsfrekvens pa
cirka 57 %.

Vid statistiska undersokningar talar man om population och urval. Urval avser den del
av populationen man mater. Ett representativt urval gor att man kan uttala sig om
generella tendenser i hela populationen (Elofsson, 2005). Svarfrekvensen spelar olika
stor roll beroende pa vilken population man vill kunna uttala sig om. Om vi utgar ifran
att vi skickade enkaten till samtliga i var rampopulation (socialsekreterare som arbetar
med myndighetsutévning inom funktionshinder, barn och unga eller ekonomiskt bistand
i Goteborgsregionen) kan en svarsfrekvens pa 57 % ses som relativt hog.

Det finns flera mojliga anledningar till vart bortfall. Vi skrev i e-postet att studien enbart
riktar sig till socialsekreterare som arbetar med myndighetsutévning inom nagot av de
tre omradena. Trots detta kan det vara sa att vi fick e-postadresser till socialsekreterare
som inte stammer Gverens med denna profil. Vi fick nagra e-post i efterhand som
bekraftar detta, socialsekreterare som fatt enkaten men inte ansett att de tillhor profilen
och darmed inte har svarat. Da vi specifikt efterfragade socialsekreterare i webbenkéaten
kan vi ponera att dven detta kan ha paverkat bortfallet. Detta kan ha medfort att de som
arbetade som utredningsassistenter inte besvarade enkaten.

Det kan dven vara sa att nagra inte langre arbetade pa arbetsplatsen, inte arbetade med
myndighetsutévning inom enheten, hade semester eller inte fick e-posten. Utdver detta
kan man tanka sig att det fanns ett bortfall som beror pa tidsbrist, ointresse, enkattrétthet
eller dylikt. Det kan dven vara sa att de som besvarade enkaten generellt sett kande ett
intresse eller behov av att belysa sin arbetssituation.
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Da vi skickade enkater till samtliga i var rampopulation och fick en hég svarsfrekvens
bor vi trots riskerna med bortfallet vid statistiskt signifikanta resultat kunna uttala oss
om generella tendenser och skillnader bland socialsekreterare i Goteborgsregionen.

5.6 Enkat

Studien genomfdrdes som en kvantitativ webbenkatundersokning dér tre oberoende
matinstrument om sammanlagt 39 fragor slogs samman till en slutgiltig enkat (se bilaga
1). Enkatfragorna var utformade som pastdenden eller fragor dar alla hade
svarsalternativ pa en fyrgradig skala med antingen ’Stammer inte alls — Stdimmer lite —
Stammer val — Staimmer helt’ eller > Aldrig — Séllan — Ofta — Alltid.” dér respondenten
ombads att svara utifran sin egen situation. Anledningen till att vi valde att ha en
fyrgradig skala var att undvika att respondenterna skulle skatta sig i mitten i stor
utstrackning och istéllet fa svar som mer riktade sig at ett negativt eller positivt svar.
SCB (www.sch.sel) diskuterar for- och nackdelar med att ha fyra svarsalternativ i en
enkat. Genom att utesluta en neutral mittpunkt ges mer riktade svar som sager mer &n
vad ett neutralt svarsalternativ hade gjort. Det tycks ocksa finnas en tendens bland folk
att lagga sig i en mittfara for att slippa ta stallning. Samtidigt lyfter man fram att genom
att tvingas ta stallning at ett visst hall kan ge missvisande svar eller medféra att
respondenten inte avger ett riktigt svar (www.sch.sel). Att inte ha en neutral mittpunkt i
svarsalternativen kan tankas skapa frustration och irritation hos vissa respondenter.
Detta till trots valde vi efter mycket évervagande att ha fyra svarsalternativ.

Ut6ver matinstrumenten inneholl enkéaten ett flertal bakgrundsfragor om respondenten,
sasom inom vilket arbetsomrade och vilken kommun eller stadsdel man arbetar. Ovriga
bakgrundsfragor var hur lange personen har arbetat pa sin nuvarande arbetsplats, hur
lange personen arbetat med myndighetsutévning, hur manga arbetskollegor personen
har och hur manga av dessa som man har arbetat med i mer &n ett ar. Vi fragade aven
om personen upplever att det finns en personalomsattning pa arbetsplatsen som har en
negativ inverkan pa sitt och kollegornas arbete samt om personen under radande
forhallanden skulle vilja arbeta kvar pa den nuvarande arbetsplatsen om ett ar.

Vissa av enkatfragorna, sasom hur manga kollegor man har arbetat med i mer &n ett ar,
fann vi senare var irrelevanta dd omorganisationen i Goteborgs stadsdelar kan ha
paverkat svaren och att dessa darmed inte var aktuella for var analys.

| slutet av enkaten I[&mnade vi utrymme for deltagarna att fritt lamna kommentarer. Har
hade deltagarna majlighet att lamna synpunkter pa enkéaten eller om det var nagonting
kring enkatfragorna eller arbetssituationen generellt som de ville uttrycka ytterligare. En
del av dessa kommentarer anvands som belysande citat i relation till vara resultat, vi
amnar dock inte gora en kategoriserande analys av dessa.

5.6.1 Krav, kontroll och stod

For enkaten anvande vi oss av delar fran QPSNordic (Dallner et al. 2010) och DCSQ
(Sanne et al. 2005). Vi valde att anvanda oss utav bada da vi dels inte ville anvianda oss
utav hela matinstrumenten da vi fann vissa fragor i dem irrelevanta for var studie. Vi
fann inte heller att ndgot utav dem tackte in de delar av krav, kontroll och stéd som vi
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avsag att mata. Nagra utav fragorna gjorde vi mindre modifieringar av da vi ansag att
detta medforde att de skulle fungera battre pa vara respondenters arbetssituation.

Exempel pa fragor som fanns med i enkaten och matte krav ar:

“Upplever du en for hog arbetsbelastning?” samt “Har du tillrackligt med tid for att
utfora dina arbetsuppgifter?” Bada dessa fragor dr dversittningar fran fragor i DCSQ.
For att mata upplevd kontroll hade vi fragor som t ex:

“Har du mojlighet att sjdlv besluta vad som ska goras i ditt arbete?” och “Kan du sjilv
bestimma din arbetstakt?”. Aven dessa fragor 4r dversittningar frin DCSQ.

Exempel pa fragor som fanns med i enkaten for att mata stod ar:

“Om du behdver, far du da stod och hjalp med ditt arbete fran din ndrmaste chef?”” samt
“Upplever du en god stamning pa din arbetsplats?”. Fragorna dversattes frdn DCSQ
samt QPSNordic.

5.6.2 Rollkonflikter

For att mata upplevda rollkonflikter anvande vi oss av delar fran Pandey och Kumars
(1997) instrument beskrivet under tidigare forskning. De rollkonflikter bland
socialsekreterare som vi var intresserade av att mata var within-role conflict och person-
role conflict. Det vill saga att man upplever oforenliga krav pa den roll man har samt att
man upplever en konflikt mellan sina personliga vérderingar och de férvéntningar man
har pa sig. Vi tanker oss att man som socialsekreterare har en och samma roll men att
forvantningarna pa denna roll ter sig olika. Fran organisationens sida forvantas man
vara byrakratisk, likabehandlande och att detta kan medféra att man ibland far agera pa
ett for en sjélv eller klienten icke idealt satt. Simultant med detta tillskrivs man andra
forvantningar fran klienter, namligen att vara en hjalpare som ser och agerar efter den
enskilda klientens behov och intressen (Johansson, 1992).

Exempel pa fragor som vi anvande for att méta person-role conflict ar:

“Jag har svart att uppfylla de forvantningar som min chef har pa mig da de ar oférenliga
med mina personliga vdrderingar” och “Jag har inte mgjlighet att arbeta sd som jag
onskar”.

FOr att mata within-role conflict anvande vi oss utav bland annat:

“Det hiinder att jag stalls infor svara beslut dd mina klienter inte uppfyller de krav som
stills p4 dem” och “Mitt arbete krdver att jag ska gora saker som star i konflikt med
mina klienters intressen”.

5.6.3 Yrkesstolthet

| genomgangen av tidigare forskning identifierade vi tre olika nivaer av yrkesstolthet.
Vi kunde urskilja att work pride utgor en mer personlig stolthet. | detta innefattas en
upplevelse av sin egen formaga i arbetet, en stolthet dver det man sjalv gor och
astadkommer i sitt arbete och sattet man gor det pa. Den andra dimensionen,
professional pride, fann vi kunde syfta till en stolthet och positiv upplevelse 6ver att
tillhora en viss yrkeskar och arbetsgrupp, hur denna arbetar och att man har en tillit till
de arbetsmetoder som man inom denna specifika profession arbetar efter. Den tredje
dimensionen, organizational pride, tolkade vi som en stolthet och tillit till den
organisation man tillhor och arbetar for. | detta finns saval ens personliga uppfattning av
organisationens mal och struktur som den uppfattning som samhallet har om
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organisationen. | matinstrumentet for denna studie formulerade vi darmed fragor som
inbegriper alla dessa tre nivaer.

Exempel pa fragor som fanns med i enkaten och mater work pride &r:

“Jag tror att jag bidrar med positiva saker for mina klienter” och “Jag kdnner en stolthet
over det konkreta arbete som jag utfor”.

Exempel pa fragor som vi anvande oss utav for att mata professional pride ar:

“Jag har en tillit till de arbetsmetoder som jag arbetar efter” och “Jag kénner en stolthet
Over att arbeta som socialsekreterare”.

Exempel pa fragor som vi anvande oss utav for att mata organizational pride ar:

“Jag anser att socialtjinstens uppsatta mal dr viktiga att uppfylla” och “Jag kdnner en
stolthet Over att arbeta inom socialtjinsten”.

5.7 Reliabilitet och validitet

Med reliabilitet menas hur tillforlitligt ett matinstrument &r. Intern reliabilitet, eller
intern konsistens, visar pa matningens palitlighet genom att det méater hur konsekvent en
uppsattning fragor mater samma sak. Detta kan man préva genom att utfora en
korrelationstestning av samtliga fragor 1 ett métinstrument, Cronbach’s alpha. Detta
innebar saledes att man undersoker overensstammelsen for fragorna inom ett
instrument, huruvida samtliga fragor har ett samband och kan anses mata samma sak.
Reliabilitetstestningen kan ge ett varde mellan 0 och 1. For att ett instrument ska anses
vara reliabelt, tillforlitligt, ska det ha méatvarde o6ver .7 (dessa siffror presenteras
vanligtvis utan nollan, .7 innebér saledes 0.7). Ju hogre varde ifran 0 desto starkare
intern reliabilitet (Djurfeldt & Barmark, 2009; Lilja, 2005).

Innan webbenkaten skickades ut till respondenterna genomfdrdes en pilotstudie dels
med syfte att sedan testa den interna reliabiliteten (se tabell 1). Deltagare i denna
pilotstudie var personer som genom socionomprogrammet har gjort praktik pa
socialtjansten. Var uppfattning var att de darmed bar med sig en upplevelse fran
Socialtjansten som organisation och erfarenhet fran det arbete som vara respondenter
utfor och att de skulle kunna svara pa vara enkatfragor utifran detta.

Tabell 1

Reliabilitetstestning av matinstrument. Pilotstudie.

Variabel Alpha Variabel Alpha Variabel Alpha
Rollkonflikt .848  Yrkesstolthet 773  Krav 628
Person-role conflict  .698 Work Pride 625 Kontroll 771
Within-role conflict .866 Professional Pride 544 Stod 799

Organizational Pride .686
Not. Virdena representerar Cronbach’s alpha. VVarden gver .7 anses godtagbara.

| tabellen ovan kan man utldsa att reliabilitetstestningen av pilotstudien visade att
matinstrumentet for person-role conflict (.698) inte riktigt 1ag pa nivan for att det ska
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anses vara tillforlitligt. For matinstrumentet sammanslaget var vardet .848, vilket
saledes innebar att detta dr ett battre matvarde for rollkonflikter an att dela det i tva
delar.

Vi utforde ytterligare ett reliabilitetstest pa data fran den riktiga studiens respondenter
(se tabell 2). Vi hade till denna testning ocksa plockat bort de bortfall som vi hade pa
enskilda fragor i matinstrumentet. Detta innebar att om en respondent lamnat en fraga
obesvarad i t ex matningen av yrkesstolthet sa var inte heller respondenten med i
matningen av yrkesstolthet.

Tabell 2.

Reliabilitetstestning av matinstrument.

Variabel Alpha Variabel Alpha Variabel Alpha
Rollkonflikt 846  Yrkesstolthet 825 Krav 814
Person-role conflict .786 Work Pride .692 Kontroll .704
Within-role conflict .750 Professional Pride .678 Stod 715

Organizational Pride  .661

Not. Virdena representerar Cronbach’s alpha. Vérden dver .7 anses godtagbara.

| tabellen ovan kan man se att person-role conflict i denna matning till skillnad fran
matningen efter pilotstudien blev &éver .7, varpd vi valde att anvdnda oss utav
uppdelningen av rollkonflikterna. Da inget av de tre nivaerna for yrkesstolthet nadde .7
valde vi slutligen att istéllet anvénda oss av yrkesstolthet som ett enda méatvéarde.

Reliabilitet forutsatter daven att de data som framkommer &r riktiga och utan matfel.
Genom att vi anvande oss utav Websurvey for att distribuera var enkét kunde vi
kontrollera att respondenterna inte hade besvarat enkaten mer an en gang. Darigenom
kunde vi med sékerhet sédga att ingen av vara respondenter besvarade enkaten som de
fick skickat till sig mer &n en gang, och att den insamlade data darigenom inte forde
med sig ndgot sadant matfel (SCB, 2008).

En annan aspekt som kan tankas paverka en studies reliabilitet ar den forforstaelse som
forfattarna bar med sig. Var forforstaelse om socialsekreterares arbetssituation
grundades framfor allt pa den erfarenhet vi hade fran utbildningens praktiktermin. Da vi
under denna period var i mer eller mindre anknytning till socialtjansten hade vi pa sa
satt fatt en bild av socialsekreterares arbetsmiljo som inte var sarskilt positiv. Detta lag
sjalvklart dels till grund for amnesval, men kan &ven ha paverkat allt fran val av teori
och matinstrument till tolkningar. Man soker att finna det man vill beskriva, samtidigt
som man enbart far svar pa de fragor man staller. For att inte detta skulle ha inverkan pa
var studie forsokte vi utforma vart matinstrument sa objektivt som majligt.

Validitet avser ett matinstruments palitlighet, dess formaga att mata det som det ar
avsett att méta. De redan etablerade matinstrument som vi i studien anvande oss utav
har tidigare provat reliabiliteten och validiteten med goda resultat (Dallner et al., 2010;
Sanne et al., 2005; Pandey & Kumar, 1997). Eftersom vi inte anvénde hela
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maétinstrumenten var det inte enbart av vikt att géra en egen reliabilitetstestning utan
aven att forsdkra oss om validiteten av instrumentet.

Med face validity avses att ett matinstruments olika delar uppfattas pa ett korrekt satt.
Att de olika fragorna var for sig faktiskt avspeglar det begrepp eller fenomen som ska
matas (Lilja, 2005). Det var av stor vikt att det var klart fér de vi undersokte vad
fragorna innebar da vi genom en webbenkét inte hade majlighet att fortydliga vad vi
menade med en viss fraga eller begrepp. Genom att lata nagra utav deltagarna i
pilotstudien i efterhand redogodra for hur de hade uppfattat och tolkat fragorna forsokte
vi faststalla denna form av validitet. Efter kommentarer pa nagra utav fragorna gjorde vi
mindre korrigeringar av dessa for att vara mer tydliga.

5.8 Statistiska analysmetoder

For kvantitativ dataanalys anvénde vi oss av SPSS, ett program for statistisk analys.
Genom Websurvey kunde man enkelt dverfora svaren i enkaten till SPSS. Vad man
generellt &r intresserad av nar det géller kvantitativ dataanalys &r huruvida det finns
statistiskt sdkerstallda skillnader mellan grupper eller olika variabler. Finner man
signifikanta resultat kan man i manga fall uttala sig om olika samband, centrala
tendenser eller variationer (Salkind, 2008). Vad SPSS och kvantitativa analyser inte gor
ar att forklara varfor dessa skillnader uppstar. Det &r har ett ytterligare steg - tolkning av
resultaten - kommer in och detta gors i anslutning till att vi presenterar resultaten av
vara statistiska analyser. Nedan féljer forst en forklaring av de metoder vi anvande oss
av for att analysera vara data.

5.8.1 Korrelation

En korrelation beskriver relationen mellan tva variabler. Korrelationen aterges i ett tal
mellan -1 och +1. Detta tillater oss att se huruvida variablerna ror sig i samma eller
motsatt riktning. Ett negativt tal vittnar om ett negativt samband, medan ett positivt tal
vittnar om ett positivt samband. Ju hogre talet ar, eller ju langre ifran nollpunkten talet
befinner sig, desto starkare ar detta samband. Ett negativt samband aterfinns da en
variabel ror sig i motsatt riktning, da ena variabeln sjunker samtidigt som den andra
variabeln stiger. Ett positivt samband aterfinns da tva variabler ror sig i samma riktning,
da ena variabeln stiger eller sjunker gor den andra variabeln detsamma. En korrelation
sager ingenting om kausala samband, man kan inte uttala sig om att variabel x leder till
variabel y eller vice versa, utan man kan enbart uttala sig om att dessa variabler
samvarierar. Det kan alltid finnas en sa kallad z-variabel, nagot som paverkar bade x-
variabeln och y-variabeln (Salkind, 2008).

En av de vanligast anvanda korrelationskoefficienterna ar Pearsons r. N&r man uttalar
sig om huruvida en korrelation, ett samband, ar stark eller ej brukar man utga ifran vissa
matt. Nar vardet pd sambandet ligger 6ver .6 brukar man vanligtvis tala om starka
samband. Ligger det pa +/- .8 ar det ett valdigt starkt samband. Ett perfekt samband pa
+/- 1 ar valdigt sallsynt. En korrelation presenteras i lopande text pa foljande vis
(siffrorna utgor exempel); r = -.634 (Salkind, 2008).
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5.8.2 Variansanalys

Vid variansanalyser anvands ofta en ANOVA. Detta anvidnder man sig av nar man vill
undersoka skillnader i medelvarden grupper emellan (Salkind, 2008). For en envags-
ANOVA har man en eller flera oberoende variabel, vilka man undersoker effekten av pa
den beroende variabeln. En oberoende variabel &r den variabel man antar paverkar en
annan, medan den beroende variablen ar den som paverkas av den oberoende. De
oberoende variablerna ar oftast pA nominalskala (exempelvis gruppindelningar sasom
laginkomsttagare eller hoginkomsttagare), medan den beroende variabeln ofta ar pa
skalniva (exempelvis livslangd). Den oberoende variablen, inkomst, antas saledes
paverka den beroende variabeln, liviangd (Edling & Hedstrom, 2003).

Genom att jdmfora flera gruppers medelvarden kan man efter att ha formulerat en
nollhypotes (t ex antagandet att det inte finns ndgon skillnad i medelvérde for
skattningen av variabel x mellan de olika grupperna) testa och se om nollhypotesen
stammer. Om analysen visar att nollhypotesen gar att forkasta, d.v.s. att medelvardena
skiljer sig at och att detta ar signifikant, kan man med statistisk sakerhet siga att en
grupps medelvarden skiljer sig fran de andra pa ett satt som inte beror pa slumpen
(Salkind, 2008).

| samband med resultat av en ANOVA skrivs forst medelvéarde och standardavvikelse ut
i 16pande text, (M = 2.8, s = 0.4). Standardavvikelse &r den genomsnittliga avvikelsen
fran medelvardet. Resultatet av en ANOVA presenteras pa foljande vis;

F(1,27) = 11.78, p < .05.

F-vérdet, 11.78, &r ett varde for var analysgrupp som jamfors automatiskt i SPSS med
ett s kallat kritiskt F-varde. Ar vart F-varde hogre an det kritiska F-vérdet ar vart
resultat signifikant. F-vardet paverkas bland annat av frihetgrader och populationens
storlek. Frihetsgrader, som presenteras inom parentes i ovanstdende exempel ar dels
frihetsgraden inom grupperna, 1, och frihetsgrader mellan grupperna, 27.
Frihetsgraderna ar inte heller nagonting man behdver tolka for att forsta resultatet, men
de innebar i stora drag det utrymme som slumpen har for att paverka ett varde.
Frihetsgraderna paverkas bland annat av urvalets storlek. Frihetsgrader inom grupperna
kan rdknas ut manuellt genom antal grupper man undersokt minus 1. Frihetsgrader
mellan grupperna kan rdknas ut med antal deltagare minus antal grupper (Djurfeldt,
Larsson & Stjarnhagen, 2003; Edling & Hedstrom, 2003).

F-vdrdet och frihetsgraderna, till skillnad fran Cronbach’s alpha och
korrelationskoefficienten, séger ingenting i sig om resultatet. Vid en ANOVA dr man
inte heller intresserad av styrkan pa F-vardet, da detta varierar for varje analys. Daremot
ska alltid samtlig information redovisas i I6pande text. For att kunna utldsa och forsta
vad resultatet inneb&r behdver man frdmst kunna tyda nésta del av resultatet; p < .05. P-
vérdet &r det som talar om for oss om resultatet &r statistiskt signifikant eller ej.
(Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen, 2003; Edling & Hedstrom, 2003). Ett vérde under
.05 betyder att man med 95 % sékerhet kan sdga att medelvardena skiljer sig at pa ett
satt som inte beror pa slumpen. Med andra ord, resultatet ar statistiskt signifikant
(Salkind, 2008).
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Hittills har vi enbart fatt veta att en eller flera gruppers medelvérden skiljer sig at. Med
hjélp av diagram eller medelvéarden kan man utldsa vilken grupp som skattat hogst/lagst
och med hjalp av ett post-hoc test kan man ga vidare for att se mellan vilka grupper som
den signifikanta skillnaden finns. | vara analyser anvander vi oss av Tukeys post-hoc
test. Vi uttalar oss da om vilken eller vilka grupper som pa nagot sétt skiljer sig fran de
andra. Detta test fungerar pa sa satt att om man har tre grupper sa pavisas om samtliga
gruppers medelvarden signifikant skiljer sig at eller om enbart en grupp skiljer sig fran
de Gvriga tva (Salkind, 2008). Exempelvis om inkomst skiljer sig mellan man i aldrarna
30-40, 40-50 och 60-70 eller om den storsta skillnaden ligger mellan de i gruppen 30-40
jamfort med de andra tva grupperna och att skillnaden mellan 40-50 och 60-70 darmed
inte ar sd hog. Med hjalp av ett Tukey-test kan man saledes uttala sig ytterligare om
resultaten.

| vara resultat kommer vi att presentera vara variansanalyser (ANOVA) med
medelvarden, standardavvikelser och sjélva resultatet av analysen; F-vérden,
frihetsgrader och p-varde. Vi vill aterigen papeka att lasaren inte behover lagga vikt vid
dessa varden, utan enbart fokusera pa p-vardet och de uttalanden vi gor i samband med
resultatredovisningen.

5.8.3 Chi2

Chi2-test &r en analys over huruvida tva gruppers fordelningar skiljer sig at. Ett chi2
testar mer konkret om en observerad fordelning skiljer sig fran en férvantad. En
forvantad fordelning kan exempelvis vara att det inte finns nagon skillnad mellan tva
grupper, darmed en fordelning pa ungefar 50 %. Ett chi2-test kan visa om en grupp
skiljer sig signifikant fran denna fordelning. Ofta anvander man ett chi2-test
tillsammans med en korstabell for att kunna pavisa hur denna skillnad ser ut (Edling &
Hedstrom, 2003). Ett chi2-test utfors framst for variabler pa nominal-, ordinal- eller
intervallskaleniva. Exempelvis kan ett chi2-test pavisa om studenter skiljer sig at fran
icke-studenter gallande val av bostadsomrade. Resultaten av ett chi2-test presenteras pa
foljande vis:

1 (4, N = 250) = 14.28, p < .05

Pa liknande satt som en variansanalys anvands chi2-vardet (x*> = 14.28) som jamforelse
med ett Kritiskt chi2-véarde automatiskt i SPSS. Ju mer det matta vardet skiljer sig fran
ett forvantat varde desto sékrare kan vi vara pa att det inte ar en slumpmassig skillnad
grupperna emellan. Detta betyder att det finns nagon faktor som skiljer grupperna at
som paverkar beroendevariabeln (Djurfeldt, Larsson & Stjarnhagen, 2003; Edling &
Hedstrom, 2003). Exempelvis att val av bostadsomrade skiljer sig mellan studenter och
icke-studenter pa grund av sysselséttning snarare &an slumpen.

Inom parentes presenteras antalet frihetsgrader (4) samt det totala antalet undersokta ur
populationen (N = 250). Aven har behover lasaren inte ldgga nagon vikt vid nagra andra
siffror dn p-vardet vilket visar huruvida resultatet ar signifikant eller ej. Vid icke-
signifikant resultat &r p > (storre &n) .05 och vid signifikanta resultat ar p < (mindre &n)
.05. | var resultatredovisning presenteras samtliga siffror med en forklaring av vad
resultatet betyder.
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6. Statistisk analys och resultat

| detta avsnitt presenteras resultat fran analyserna av vara data. | samband med detta
presenteras dven en del citat hamtade fran de kommentarer respondenterna lamnade i
den Gppna frdgan av enkaten. Dessa citat anvands for att vidare belysa resultaten av de
statistiska analyserna. Med hjalp av resultaten kommer vi besvara vara fragestéllningar
samt aterkoppla till teorierna och den tidigare forskningen presenterad i tidigare avsnitt.
Vi presenterar resultaten och tolkningar av resultaten for varje fragestallning for sig. Da
vi har ett omfattande material diskuterar och reflekterar vi éver vara resultat direkt
under varje fragestallning istallet for att enbart gora detta i diskussionen. Detta for att
gora det mer 6verskadligt.

For att utfora analyserna nodvandiga for att kunna besvara vara fragestallningar skapade
vi index for varje variabel. Storre delen av vara analyser ar olika gruppjamforelser och
darfor behdvde vi dela in vara respondenter i olika grupper utifran skattningarna for de
olika matinstrumenten. De respondenter som har lamnat ofullstandiga svar pa en eller
flera fragor for ett matinstrument &r inte med i matningarna for denna specifika variabel.
Detta for att siffrorna annars skulle bli missvisande (www.sch.se2).

For att utfora vissa statistiska analyser kravs att variablerna ar normalférdelade. Vi fann
att samtliga av vara variabler var normalférdelade.

6.1 Fragestillning 1: Hur upplever socialsekreterare sin psykosociala
arbetsmilj6?

Nedan presenteras resultat och tolkningar av analyser for fragestéllning 1.

Psykosocial arbetsmiljo &r indelat i tre variabler; krav, kontroll och stéd. Vi har gjort en
gruppindelning i lag respektive hog for var och en av dessa variabler. Varje individs
skattningar pa fragorna kan ge ett sammanlagt medelvarde mellan 1 och 4 for varje
enskild variabel. Det naturliga medelvardet mellan 1 och 4 &r 2.5, darfor ar
gruppindelningarna gjorda utifran detta varde. De som hamnar under 2.5 anses saledes
uppleva laga krav, lag kontroll eller lagt stod och de som har ett medelvérde pa 2.5 eller
hogre anses uppleva hogt av detsamma. Varje individ kommer saledes hamna i tre
grupper med exempelvis laga krav, hdg kontroll och hogt stod. For vissa analyser
kommer krav, kontroll och stod dven att anvandas som beroendevariabler pa skalniva.

Utifran dessa tre grupper skapas dven en sammanslagning for varje individ till de olika
grupperna for psykosocial arbetsmiljé (se figur 1 och 2 i teoriavsnittet 3.1) som vi
hddanefter bendmner som Arbetsmiljo4” som avser Krav/kontroll-modellen och
”Arbetsmilj68” som avser Krav-kontroll-stédmodellen. Detta innebér att en individ
kommer att tillhora tva olika grupper for typ av arbete som ett resultat av de skattningar
de har gjort utifran krav, kontroll och stod.
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6.1.1 Statistisk analys och resultat

Vi vill forst ge en generell 6verblick 6ver hur vara respondenter upplever krav, kontroll
och stod. Detta presenteras nedan i tabell 3.

Tabell 3.
Fordelning 6ver variablerna Krav, Kontroll och Stdd.
Krav Kontroll Stod
Laga Hoga Lag Hog Lagt Hogt

27 % 73 % 27 % 73 % 8 % 92 %

Not. Vardena representerar en procentuell fordelning.

| tabellen ovan kan man se att gallande variabeln Krav upplever 27 % av respondenterna
laga krav och 73 % upplever hoga krav. For variabeln Kontroll upplever 27 % av
respondenterna lag kontroll 73 % upplever hog kontroll. For variabeln Stod upplever 8
% av respondenterna lagt stod medan 92 % upplever hogt stod.

Vi blev utifran dessa siffror intresserade av att undersoka varifran stodet kom, om det
var ifran kollegor eller chef. Darfor tittade vi pa tva specifika frigor: “Om du behdver,
far du da stdd och hjélp med ditt arbete fran dina arbetskamrater?” och “Om du behdver,
far du dé stdd och hjilp med ditt arbete frdn din ndrmaste chef?”. Svaren visade att det
framsta stodet som vara respondenter upplever kommer fran kollegor. Enbart 7 %
uppgav att de sallan eller aldrig far detta stod fran sina kollegor, medan 30 % uppgav att
de sallan eller aldrig far detta stod fran sin narmaste chef. Sammantaget kan vi saga att
vara respondenter generellt upplever ett hogt stod pa sin arbetsplats, och framst kommer
detta stod fran kollegor. Det ar dock anmarkningsvart att var tredje socialsekreterare till
lag grad upplever stdd fran sin narmaste chef.

| och med att det ar forhallandevis fa respondenter i gruppen for lagt stod finns det en
risk att detta gor resultaten missvisande i vidare analyser. Vi valjer darfor att
fortsattningsvis anvanda variabeln Arbetsmiljo4, interaktionen mellan krav och kontroll.
Vi vill dock forst presentera hur respondenterna fordelas utifran variabeln Arbetsmiljo8
(se figur 3), da aven stod ar med.
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Figur 3. Fordelningen for variabeln Arbetsmilj68.

Lagt stod Hogt stod
Arbetskrav Arbetskrav
Laga Hoga Laga Hoga
Passivt | HOgstress Passivt Hogstress
Lag | isolerat isolerat Lag | kollektivt | kollektivt
Egen- 0% 3% Egen- 0% 255 %
kontroll Lagstress |  Aktivt kontroll Lagstress Aktivt
Hog | Isolerat isolerat Hog | kollektivt | kollektivt
0.5% 4.5 % 26.5 % 40 %

Vi kan i figuren ovan se att ingen av vara respondenter innefattas av grupperna “passivt
isolerad” (laga krav, lag kontroll, lagt stod) eller “passivt kollektivt” (laga krav, lag
kontroll, hogt stod). Ingen av vara respondenter upplever saledes en arbetsmiljo med
laga krav och lag kontroll. Tva av de ur halsosynpunkt mest negativa grupperna &r
enligt Eriksson och Larsson (2009) “hogstress isolerat” (hdga krav, 1ldg kontroll, lagt
stod) och “hogstress kollektivt” (hoga krav, lag kontroll, hogt stdd), 1 dessa grupper
befinner sig 27 % av vara respondenter. Nedan presenterar vi dven indelningen i
variabeln Arbetsmiljo4 (se figur 4).

Figur 4. Fordelningen av respondenterna géllande variabeln Arbetsmiljo4.

Arbetskrav
Laga Héga
L& Passiva arbeten Hogstressarbeten
g 0% 28 %
Egen-
kontroll \ .
Ho Lagstressarbeten Aktiva arbeten
g 27 % 45 %

| ovanstaende figur kan vi se att ingen befinner sig i gruppen “passiva arbeten” (ldga
krav, lag kontroll). Daremot befinner sig ungefar var tredje respondent i gruppen
“hogstressarbeten”, vilket ar det arbete associerat med flest negativa konsekvenser.

For att se om det finns ndgon betydande skillnad mellan de arbetsomraden som
respondenterna arbetar inom och variablerna Krav samt Kontroll utférdes en envégs-
ANOVA for respektive variabel. Resultatet visade en signifikant skillnad mellan
grupperna for variabeln Krav, F(2, 248) = 9.53, p < .05. Detta resultat indikerar att
upplevelsen av krav skiljer sig at mellan arbetsomradena, med en sékerhet pa 95 % (p <
.05). Vi har tidigare forklarat att man genom ett post-hoc test, exempelvis Tukey-test,
kan pavisa mellan vilka grupper som den statistiskt signifikanta skillnaden ligger.
Darfor utfordes dven ett Tukey-test for att se vilka arbetsomraden som skiljer sig at.
Detta visade att de respondenter som arbetar inom Barn och Unga (M = 2.9, s = 0.5)
generellt upplever hogre krav &n de som arbetar inom Funktionshinder (M = 2.6, s =
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0.6) och Ekonomiskt bistdnd (M = 2.7, s = 0.5). Aven gallande kontroll fann vi en
signifikant skillnad mellan grupperna, F(2, 257) = 7.91, p < .05. Detta resultat indikerar
att upplevelsen av kontroll skiljer sig at mellan de olika arbetsomradena. Ett Tukey-test
visade att de respondenter som arbetar inom Barn och Unga (M = 2.5, s = 0.4) generellt
aven upplever l&gre kontroll &n de som arbetar inom Funktionshinder (M = 2.7, s = 0.4)
och Ekonomiskt bistand (M = 2.7, s = 0.5).

Ovanstaende resultat kan innebara att de respondenter som arbetar inom Barn och Unga
i storre utstrackning dven arbetar inom hogstressarbeten, arbeten préglade av hoga krav
och lag kontroll. For att undersoka detta utfordes ett chi2-test for variabeln
Arbetsomrade samt Arbetsmiljo4. Vi fann signifikanta skillnader mellan grupperna, x>
(4, N = 250) = 14.28, p < .05, dock inte de forvantade. Detta resultat indikerar att
fordelningen mellan de olika grupperna inom Arbetsmiljo4 skiljer sig at inom
arbetsomradena (se tabell 4).

Tabell 4.
Procentuell fordelning av arbetsmiljo4 for olika arbetsomraden.

Barn och Unga  Funktionshinder ~ Ekonomiskt bistand

Hogstressarbeten 32.9% 30.2 % 21.6 %
Lagstressarbeten 14.5 % 37.2% 28.4 %
Aktiva arbeten 52.6 % 32.6 % 50.0 %
Totalt 100 % 100 % 100 %

Not. Vérdena representerar procentuell fordelning av respondenterna.

Tabellen ovan visar att den storsta andelen respondenter fran Barn och Unga ar inom
aktiva arbeten (arbeten praglade av hdga krav och hég kontroll). Detta innebér att de
inom Barn och Unga som skattat att de upplever hoga krav inte nddvandigtvis &r samma
personer som har skattat att de upplever lag kontroll.

Vidare ville vi undersoka om krav och kontroll paverkar bendgenheten att vilja arbeta
kvar pa arbetsplatsen. 40 % av respondenterna svarare “Nej” pd frdgan “Under rddande
forhallanden, skulle du fortfarande vilja arbeta pa din nuvarande arbetsplats om ett 4r?”.
Ett chi2-test visade signifikanta skillnader mellan grupperna inom variabeln
Arbetsmiljo4 gallande skattningen av huruvida man skulle vilja arbeta kvar eller inte, ¥’
(2, N = 250) = 70,48 p < .05. Detta resultat indikerar att fordelningen mellan
Arbetsmiljo4-grupperna skiljer sig at gallande huruvida man vill arbeta kvar eller inte.
Resultatet pavisade att 77 % av respondenterna i hogstressarbeten inte skulle vilja arbeta
kvar medan 93 % av respondenterna i lagstressarbeten skulle vilja arbeta kvar. Detta
tyder pa att hoga krav och lag kontroll har ett samband med en minskad tendens till att
vilja arbeta kvar, och detta skulle i forlangningen dven kunna leda till hdg
personalomsattning pa arbetsplatsen.

En envags-ANOVA utfordes darfor for variabeln Arbetsmiljé4 géallande fragan om man
upplever en hog personalomsattning som paverkar sitt och sina kollegors arbete

34



negativt. Vi fann ett signifikant resultat, F(2, 246) = 21.69, p < .05. Resultatet indikerar
att det finns en skillnad i upplevelsen av en hég personalomséttning mellan grupperna.
For att se hur skillnaden ser ut utfordes ett Tukey-test som visade att samtliga grupper
skiljer sig at. Hogstressarbeten (M = 2.9, s = 0.9) skiljde sig fran bade aktiva arbeten (M
= 2.5, s = 0.9) och lagstressarbeten (M = 1.9, s = 1.0) och &ven dessa skiljde sig
sinsemellan. De respondenter med hogstressarbeten tenderar saledes inte enbart i
mindre utstrackning vilja arbeta kvar utan tenderar dven att uppleva en redan hog
personalomséttning.

Trots att vi inte anvant variabeln Stod i analyser da denna variabel var valdigt ojamnt
fordelad var vi intresserade av att se huruvida de som inte skulle vilja arbeta kvar om ett
ar upplever mindre stod fran sin chef. Vi valde saledes att fokusera pa en specifik
enkitfriga, “Om du behdver far du da stod och hjalp med ditt arbete fran din narmaste
chef?”. En envigs-ANOVA visade ett signifikant resultat, F(1, 259) = 52.02, p < .05.
Detta indikerar att de respondenter som har svarat att de under radande forhallande inte
vill arbeta kvar om ett ar (M = 2.5, s = 0.7) upplever ldagre stod fran sin narmaste chef an
de som svarat att de vill arbeta kvar (M = 2.5, s = 0.7). Ju hogre stod man upplever fran
chefen desto lagre ar tendensen att vilja arbeta kvar.

6.1.2 Tolkning av resultat

Var fjarde respondent upplever att deras arbetssituation innefattar hoga krav. For héga
krav har visats ha en direkt negativ inverkan pa anstéllda och det vanligaste handlar om
att arbetsmangden ar for omfattande. Det &r dven en riskfaktor for stress, psykisk ohélsa
och rollkonflikter (Karasek & Theorell, 1990; Momeni, 2006). Var fjarde respondent
upplever daremot i sin arbetssituation hég kontroll. Detta ar enligt krav/kontroll-
modellen en viktig aspekt for att kraven inte ska vara till ondo. Ett arbete dar du
upplever hoga krav men samtidigt hog kontroll anses inte vara lika pafrestande for
halsan. De tva mojliga kombinationerna med lag kontroll &r daremot de som har mest
negativa konsekvenser. Med andra ord dr kontrollen Gver din arbetssituation viktigare
an kraven du upplever (Karasek & Theorell, 1990).

Vara resultat av kombinationen av dessa variabler visade att ungefir 30 % av
socialsekreterarna innefattas av gruppen Hogstressarbeten, vilka &r de som upplever
hoga krav samtidigt som lag kontroll. Detta &r enligt Karasek och Theorell (1990) den
grupp associerad med flest negativa konsekvenser. Denna kombination leder i storre
utstrackning till angest, depression och psykisk ohélsa. For att vrida bilden till nagot
positivt vill vi dock konstatera att ungefar 70 % av socialsekreterarna innefattas av en
mer positiv kombination av krav och kontroll. I 45 % av fallen hittar vi socialsekreterare
som har ett arbete associerat med hoga nivaer av prestation och l1ag psykologisk
pafrestning (aktiva arbeten). Dessa socialsekreterare kanske emellanat kan kanna igen
sig 1 det tillstdind som Csikszentmihalyi (1975) beskriver som “flow”. Var tredje
socialsekreterare upplever sig ha ett arbete som ar associerat med lag risk for sjukdomar
och dar man tillits att agera optimalt pa utmaningar, lagstressarbeten (Karasek &
Theorell, 1990).

Enligt Krav-kontroll-stddmodellen &r dven stdd en viktig komponent i arbetsmiljon och

en komponent som i allra hogsta grad paverkar valmaendet (Karasek & Theorell, 1990).
Trots att vi valde att inte anvanda variabeln Stod i analyser har vi anda kunnat se
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generella tendenser. 30 % av vara respondenter upplever att de sallan eller aldrig far
stod fran sin narmaste chef. Stod fran chefen har visats vara av stor vikt for bland annat
viljan att sdga upp sig (Kim & Stoner, 2008) och detta pavisades aven i var studie.
Daremot visade den stora snedfordelningen av variabeln Stod nagot mycket positivt, 9
av 10 av socialsekreterarna upplever ett hogt generellt stod pa sin arbetsplats.

Vidare visade vara resultat att hogstressarbeten (som ca 30 % av socialsekreterarna
tillhor) var associerat med en hdgre tendens att inte vilja arbeta kvar samt en upplevelse
av en hog personalomsattning som paverkar ens eget och sina kollegors arbete negativt.
Tidigare forskning har aven pavisat negativa aspekter med denna typ av arbete, sdsom
hdg sjukfranvaro och rollkonflikter (Momeni, 2006; Rugulies et al., 2007).

Den bild som malats upp av socialsekreterares arbetssituation i media den senaste tiden
verkar saledes inte vara missvisande. Var tredje socialsekreterare i var studie har ett
arbete med hoga krav och Iag kontroll och star darmed infor risker med utbréandhet och
psykisk ohalsa. 40 % av socialsekreterarna i var studie skulle inte vilja arbeta kvar
under radande forhallanden om ett ar och 43 % upplever att det pa deras arbetsplats
rader en hog personalomsattning som paverkar deras eget och kollegors arbete negativt.
Detta ar en orovackande bild.

6.2 Fragestillning 2: I vilken grad upplever socialsekreterare
rollkonflikter?

Nedan presenteras resultat och tolkningar av analyser for fragestéllning 2.

Vi har tre olika matningar for rollkonflikter; dels de tva tidigare namnda
uppdelningarna, person-role conflict och within-role conflict samt en sammanslagning
av dessa som visar pa rollkonflikter generellt. Varje individ har precis som for
psykosocial arbetsmiljo utifran sina skattningar antingen fatt 1agt eller hogt pa var och
en av de tre rollkonfliktsvariablerna. Aven denna indelning &r gjord utifran medelvardet
2.5 (med mojliga skattningar mellan 1 och 4), dar de som hamnar under detta vérde
saledes anses uppleva laga rollkonflikter och de som har ett medelvéarde pa 2.5 eller
hogre anses uppleva hdga rollkonflikter.

Den enda gang vi kommer att anvanda oss av den sammanslagna rollkonfliktsvariabeln
ar nér vi vill presentera en generell upplevelse av rollkonflikt. Vi &r i de flesta fall mer
intresserade av att undersoka om det ar nagon typ av rollkonflikt som ar mer
framtradande. FoOr vissa analyser kommer de olika rollkonflikterna dven att anvandas
som beroendevariabler pa skalniva.

6.2.1 Statistisk analys och resultat

39 % av vara respondenter upplever hdga rollkonflikter (sammanslagningen av person-
role conflict och within-role conflict). Det &r framfor allt person-role conflict som &r
framtradande, nastan 50 % av respondenterna hade skattat hogt pa denna typ av
rollkonflikt. Hog grad av within-role conflict var framtrddande hos 35 % av
respondenterna. FoOr att belysa problematiken med person-role conflict vill vi presentera
ett citat fran den Gppna fragan i enkaten. En av respondenterna skriver:
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“Det rader en stor diskrepans mellan vad jag énskar att jag kunde gora
for mina klienter och vad som ar faktiskt &r mojligt att gora.”

| citatet ovan beskriver en av respondenterna bristen pa éverensstaimmelse mellan vad
man kan likstalla med personliga varderingar och vad som inom organisationens eller
arbetets ramar ar mojligt.

For att se om rollkonflikter skiljer sig at mellan arbetsomrade utfordes ett chi2-test som
inte visade nagra signifikanta skillnader mellan de tre arbetsomraden, 3> (2, N = 248) =
2.11, p > .05. Resultatet indikerar att rollkonflikter inte skiljer sig statistiskt signifikant
mellan grupperna, att ingen grupp upplever avsevart mycket hogre eller lagre
rollkonflikter &n en annan. Vi kunde trots detta urskilja vissa tendenser och presenterar
fordelningen i tabellen nedan (se tabell 5).

Tabell 5.
Laga/hoga rollkonflikter med avseende pa arbetsomrade.
Person-role conflict Within-role conflict
Lag Hog Lag Hog
Barn och unga 39.5% 60.5 % 64 % 36 %
Funktionshinder 58 % 42 % 60 % 40 %
Ekonomiskt bistand 48 % 52 % 67.5% 325%

Not. Véardena representerar procentuell fordelning av studiens respondenter.

Vi kan i tabellen ovan se att de respondenter som arbetar inom barn och unga &r de som
generellt upplever rollkonflikter i storst utstrackning. Inom detta arbetsomrade &r
framfor allt person-role-conflict som &r framtradande. Hog within-role conflict upplevs
till stérst del av de respondenter som arbetar inom funktionshinder.

Vi genomforde darefter en envags-ANOVA for de bada typerna av rollkonflikt och
variabeln Arbeta kvar. Bada analyser gav signifikanta resultat. Resultaten visade
signifikanta skillnader for person-role conflict, F(1, 227) = 89.16, p < .05. Resultatet
indikerar att de som svarat att de skulle vilja arbeta kvar (M = 2.3, s = 0.5) skilde sig
fran de som inte skulle vilja arbeta kvar (M = 2.8, s = 0.4) gallande grad av upplevd
person-role conflict. P4 samma satt fick vi ett signifikant resultat gallande within-role
conflict, F(1, 227) = 35.84, p < .05. Resultatet indikerar att de som svarat att de skulle
vilja arbeta kvar (M = 2.2, s = 0.4) skilde sig fran de som inte skulle vilja arbeta kvar (M
= 2.5, s = 0.4) gallande within-role conflict. Bada analyser skilde sig pa sa satt att de
som inte vill arbeta kvar upplever hogre rollkonflikter. Vi belyser detta i en korstabell
nedan (se tabell 6).

37



Tabell 6.
Laga/hdga rollkonflikter med avseende pa vilja att arbeta kvar.

Person-role conflict Within-role conflict

Lag Hog Lag Hog
Arbeta kvar (Ja) 70 % 30 % 77 % 23 %
Arbeta kvar (Nej) 17.5% 725 % 44 % 56 %

Not. Véardena representerar procentuell fordelning av studiens respondenter.

Vi kan i ovanstaende tabell se att de respondenter som svarat att de under radande
forhallanden inte skulle vilja arbeta kvar om ett ar i stérre utstrackning har skattat hogre
for bada typer av rollkonflikter. Aven for denna variabel ar person-role conflict mer
framtradande. Detta indikerar saledes att ju hogre rollkonflikter man upplever desto
lagre ar tendensen att vilja arbeta kvar.

Vi genomforde dven en envdgs-ANOVA for huruvida man upplever en hog
personalomsattning som paverkar sitt eget och kollegors arbete negativt for bade
variabeln person-role conflict och within-role conflict. Vi fann signifikanta resultat for
bade person-role conflict, F(1, 215) = 61.68, p < .05, och within-role conflict, F(1, 251)
= 36.44, p < .05. Dessa resultat indikerar att de som upplever hdg person-role conflict
(M = 2.9, s = 0.9) i hogre utstrackning an de med lag person-role conflict (M = 2.0, s =
0.9) upplever en hdg personalomsattning. Resultaten visade dven att de som upplever
hog within-role conflict (M = 2.9, s = 0.9) i hogre utstrackning upplever en hdg
personalomsattning jamfort med de med lag within-role conflict (M = 2.1, s = 1.0).

Vi ville dven undersoka om rollkonflikter skiljer sig beroende pa hur lange man har
arbetat med myndighetsutévning. For att gora detta utfordes en envags-ANOVA. Vi
fann signifikanta skillnader enbart for person-role conflict, F(1, 244) = 9.42, p < .05.
Resultaten visade att de respondenter som upplever lag person-role conflict (M = 103.9,
s = 97.7) har arbetat med myndighetsutévning under l&ngre tid &n de respondenter som
upplever hdg person-role conflict (M = 70.1, s = 74.0). Detta indikerar att ju l&ngre man
har arbetat med myndighetsutévning desto lagre rollkonflikter upplever man. De med
lag person-role conflict har arbetat i genomsnitt 8.7 ar medan de med hog person-role
conflict i genomsnitt har arbetat i 5.8 ar. En av vara respondenter skriver i enkéaten om
hur arbetet kan fordndras nar man har arbetat ett tag:

“Det handlar mest om att vara tillrackligt duktig for att kunna
argumentera med hjalp av juridiken och pa sa satt driva fragor pa ett satt
som man kan sta for och som ar réattssékert. Detta gar om du har arbetat
ett tag och darmed kan salla bland allt som ska géras och far igenom
beslut som annars skulle bli ett nej.”

Vi kan i ovanstaende citat utlasa att respondenten genom erfarenhet och lang tid pa

arbetsplatsen har tillforskaffat sig kunskaper som varit till hjalp for att minska
riskfaktorer for eventuella rollkonflikter.
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6.2.2 Tolkning av resultat

Hélften av socialsekreterarna i denna studie upplever en konflikt mellan sina egna
varderingar och de krav och forvantningar som stalls pa dem i rollen som
socialsekreterare, person-role conflict. Var tredje socialsekreterare upplever dessutom
en konflikt mellan kraven fran organisationen och kraven fran klienter, within-role
conflict. Detta gar i linje med tidigare forskning utford framférallt i USA och
Storbritannien som pavisat att socialarbetare i hog utstrackning upplever rollkonflikter
(Lloyd et al., 2002).

Within-role conflict kan man siga speglar det som ar typiskt for grasrotsbyrakrater, da
man star mellan organisation och klient. Arbetet praglas av en dubbelhet, dels med
forvantningar uppifran pa att ha ett strikt forhallningssatt och dels forvantningar fran
klienten pa att ta individuella beslut. Att vara grasrotsbyrakrat kommer dock med ett
visst handlingsutrymme. Man har inom ramarna for arbetet en viss makt (Johansson,
1992). Vi skulle vilja pasta att detta handlingsutrymme, hur det faktiskt &r och hur det
upplevs, kan paverka de tva typerna av rollkonflikter pa olika satt. Ar det sa att man ser,
och tillats, ett visst handlingsutrymme inom fasta ramar sa kan det tankas att within-role
conflict 6kar. Det skapas ett beslutsrum dar man standigt far vaga klientens behov och
forvantningar mot organisationens. Ser man déremot fasta och rigida krav, att man
framst ska verkstélla beslut, kan tdnkas att rollkonflikterna minskar. Det finns inte
langre utrymme for att vaga in klientens behov och forvantningar da organisationen
tydligt talar om hur beslutet skall tas.

For person-role conflict kan man ténka sig att upplevelsen av detta handlingsutrymme
yttrar sig nagot annorlunda. Har man ett begransat handlingsutrymme och tvingas ta
beslut som strider emot ens egna varderingar bor upplevelsen av person-role conflict
oka. Detta ar ndgot som en av vara respondenter i citatet presenterat i resultatavsnittet
belyser genom att beskriva en upplevd diskrepans. Denna typ av rollkonflikt kan &ven
tankas ha en starkare koppling till kognitiv dissonans. Enligt kognitiv dissonansteori
skapas ett obehag nar man tvingas utféra nagot som strider emot ens vérderingar
(Festinger & Carlsmith, 1959). For att undvika detta obehag kan man antingen &ndra
sina asikter och varderingar, forandra det som gar emot ens varderingar eller undvika
situationerna eller besluten som skapar kognitiv dissonans. De respondenter som
upplever laga rollkonflikter kan tankas ha anvant en av dessa strategier for att minska
sin kognitiva dissonans, eller sa har de egna vérderingarna och organisationens struktur
inte inneburit nagon dissonans fran borjan.

Vara analyser pavisade dven att person-role conflict var hogre hos de respondenter som
arbetat en kortare tid med myndighetsutévning. Det skiljde i genomsnitt tre ar mellan de
med lag person-role conflict och de med hdg person-role conflict. Vad har hant under
dessa tre ar? En studie pa amerikanska socialarbetare visade att de som arbetat lange
inom social barnavard hade reducerat rollkonflikterna genom att vidga sin syn pa saval
sin yrkesroll som pa organisationens mal (Jones, 1993). Detta kan man aven koppla till
de olika strategierna for att hantera kognitiv dissonans. Kanske &ar det sa att de
socialsekreterare som arbetat med myndighetsutévning en langre tid, for att undvika
kognitiv dissonans och rollkonflikter, pa ett eller annat satt omvarderar sina asikter?
Detta stods dven av teorin om organisatorisk socialisation. Ashforth och Saks (1996)
fann att de som aktivt hade blivit insocialiserade pa arbetsplatsen efter 10 manader
upplevde mindre rollkonflikter och var mindre bendgna att sluta &n de som inte blivit
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det. Aven Judeh (2011) fann att ju mer man socialiseras in pa arbetsplatsen och far en
forstaelse for det som organisationen star for och stavar efter desto mindre rollkonflikter
upplever man. Detta sammantaget pavisar att ju storre dissonans det ar mellan
organisationen och ens egna varderingar desto hogre rollkonflikter upplever man.

Man kan dven tolka denna tendens som att ju langre tid man arbetat desto mer kunskap
har man inom omradet och darmed utvidgas ens handlingsutrymme och rollkonflikter
minskar. Det kan vara sa att du lattare kan agera utifran dina egna vérderingar nér du
kanner dig trygg i ditt handlingsutrymme, pa arbetsplatsen och din egen férmaga. Detta
ar nagot som citatet i resultatavsnittet belyser, dar en respondent beskriver hur man med
juridikens hjalp kan handla rattsséakert och fa sin vilja igenom inom organisationens
ramar.

Att mer an halften av socialsekreterarna i var studie upplever rollkonflikter ar
alarmerande. Vad kan detta leda till? Att hantera rollkonflikter och kognitiv dissonans
har visats leda till en tendens att rattfardiga beslut man redan tagit och att bortse fran
information som gar emot detta beslut (Festinger & Carlsmith, 1959; Hessle et al.,
1996; Lea & Webley, 1997). Om socialsekreterare upplever hoga rollkonflikter kan det
darmed finnas en risk att de beslut man tar pd ett eller annat satt blir mindre
vélgrundade. Vi ténker att kognitiv dissonans tillsammans med ett begransat
handlingsutrymme delvis skulle kunna forklara “den byrakratiska ondskan”, hur
socialsekreterare kan ta beslut som gar emot till och med deras egna vérderingar. Det
kan &ven tankas handla om att en individ blir for starkt socialiserad in i byrakratin. Att
man helt frangar sina egna varderingar till forman for t ex organisationens ekonomiska
ramar. Detta menar vi skulle kunna skapa en stelbent byrakrat som inte anvander sitt
handlingsutrymme for att klienten ska fa sina behov tillgodosedda.

Vara resultat visade att de som under radande forhallanden inte skulle vilja arbeta kvar
om ett ar i storre utstrackning upplever rollkonflikter. Det visade sig aven att de med
hoga rollkonflikter ocksd i hogre grad upplever en hdg personalomsattning pa
arbetsplatsen som paverkar deras och deras kollegors arbete negativt. Detta indikerar att
det finns ett samband mellan personalomsattning och rollkonflikter. Huruvida det
faktiskt rader en hog personalomséattning pa dessa arbetsplatser kan vi inte uttala oss
om, men det verkar som om en arbetsmiljo som bidrar till hoga rollkonflikter ocksa
tenderar att bidra till en hdg personalomséttning. Detta skulle kunna leda till en ond
spiral.

Forskning har pavisat att rollkonflikter dven &r en bidragande faktor till stress,
utbrandhet, sdmre arbetstillfredsstallelse och forsdmrade prestationer (Beauchamp &
Bray, 2001; Lloyd et al., 2002). Forskning har &ven visat nagra motstridiga tendenser
gallande rollkonflikter och uppsagning. Mor Barak et al. (2005) pavisade att de med
hoga rollkonflikter ocksa var mer bendgna att sdga upp sig. Reagh (1994) visade istallet
att de som upplever rollkonflikter borjar identifiera sig med organisationen snarare &n
att sdga upp sig, och att denna strategi innebar att rollkonflikterna mattades av. Dessa
tva tendenser kan ses som olika strategier utifran Kognitiv dissonansteorin; antingen
forandrar man sina varderingar eller sa undviker man det som skapar dissonans. Hur
vara respondenter har gjort och kommer att gora aterstar att se. Kanske kan den
uppmarksamhet som riktas mot socialsekreterares arbetssituation ses som ett tecken pa
den tredje strategin; att forandra.
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6.3 1 vilken grad upplever socialsekreterare yrkesstolthet?

Nedan presenteras resultat och tolkningar av analyser for fragestéllning 3.

Yrkesstolthet &r indelat i tre grupper; lag, medel och hog. Till skillnad fran méatningarna
av psykosocial arbetsmiljo och rollkonflikter sa skattade vara respondenter generellt
hogt pa yrkesstoltheten. Darmed hade en indelning pa tva grupper (lag respektive hag)
gett tva ojamnt fordelade grupper. En indelning pa tre grupper var darfor att foredra.
Gruppen for 1ag yrkesstolthet innefattas av de individer vars medelvarde understiger
2.7, for medel yrkesstolthet géller ett medelvérde 6ver 2.7 och under 3.1, medan de med
hog yrkesstolthet &r de individer med ett medelvdarde over 3.1. For vissa analyser
kommer yrkesstolthet dven att anvandas som beroendevariabler pa skalniva.

6.3.1 Statistisk analys och resultat

Deskriptiv data visade att respondenternas yrkesstolthet har ett medelvarde pa 3.0 (med
mojliga varden mellan 1-4). Trots att vi inte kommer att anvanda oss av indelningen av
yrkesstolthet i workpride, professional pride och organizational pride i nagra analyser
vill vi anda presentera en fordelning av vara respondenter i dessa olika kategorier.
Deskriptiv data visade att 20 % har skattat att de har lag organizational pride medan
enbart 7 % har skattat att de har 1ag work respektive professional pride. Trots att de
flesta upplever en hog generell yrkesstolthet har vi sett tendenser till att man kan
uppleva olika typer av yrkesstolthet olika mycket. Ett citat fran en av vara respondenter
kan belysa en dimension av detta:

“Jag onskar att jag kunde kdnna mig mer stolt 6ver mitt yrke och dnskar
att jag hade mer kraft att na ut i samhallet med information om vad vi
gor!”.

Detta citat indikerar att respondenten har svart att kanna stolthet dver sitt yrke. Vi kan
har se stolthet dver yrket som bade professional pride eller organizational pride. Da
respondenten hénvisar till ”vad vi gor” kan man dock anta att respondenten syftar till
organisationen.

For att belysa problematiken kring organizational pride bland vara respondenter vill vi
aven lyfta fram fordelningen for en enskild fraga; “Jag skdms ibland for att berdtta att
jag arbetar inom socialtjdnsten”. P4 denna friga svarade 9 av 10 socialsekreterare att de
ofta eller alltid gor det. Drygt halften av vara respondenter uppgav att de alltid gor det
(se tabell 7).
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Tabell 7.
Svarsfordelning for fragan: “Jag skdms for att berdtta att jag arbetar
inom socialtjinsten”.

Svarsalternativ Antal Procent
Aldrig 3 1.1%
Séllan 26 10.0 %
Ofta 92 35.2 %
Alltid 140 53.6 %
Totalt 261 100 %

Not. Vardena representerar antal respondenter samt procentuell fordelning.

| tabellen ovan ser vi att 6ver 50 % av respondenterna svarat att de alltid skams for att
berétta att de arbetar inom socialtjansten, 35 % av respondenterna har svarat ofta pa
denna fraga. Enbart 11 % har svarat att de aldrig eller séllan skams.

Vi ville sedan undersoka om yrkesstoltheten skilde sig mellan de olika arbetsomradena.
Inget signifikant resultat pavisades, F(2,247) = 0.18, p > .05. Resultatet indikerar att
huruvida man upplever yrkesstolthet inte ar beroende av inom vilket arbetsomrade man
arbetar. Medelvardet for yrkesstoltheten var for barn och unga 2.9, funktionshinder 3.0
och ekonomiskt bistand 3.0.

Ett chi2-test visade att 83.5 % av de med hdg yrkesstolthet svarat att de skulle vilja
arbeta kvar. 64.5 % av de respondenter med lag yrkesstolthet hade svarat att de inte
skulle vilja arbeta kvar, x> (2, N = 250) = 39.17, p <.05, vilket var statistiskt signifikant.
Detta resultat indikerar att ju lagre yrkesstolthet man har desto lagre tendens har man
ocksa till att vilja arbeta kvar.

En envags-ANOVA visade dven att de respondenter med lag yrkesstolthet ar de som i
hogre utstrackning upplever att det finns en personalomsattning pa arbetsplatsen som &r
negativ for deras arbete, F(2, 246) = 17,26, p < .05. Detta resultat var statistiskt
signifikant. Ett Tukey-test visade att de respondenter med Iag yrkesstolthet (M= 2.9, s =
0.9) skilde sig fran de respondenter som har medelhdg (M = 2.4, s = 0.9) och hdg (M =
2.0, s = 1.0) yrkesstolthet. Det finns ingen signifikant skillnad mellan de tva senare
grupperna, men resultatet indikerar att ju lagre yrkesstolthet respondenterna har desto
mer upplever de en negativ personalomséattning.

6.3.2 Tolkning av resultat

Generellt kan vi séga att socialsekreterare i Goteborgsregionen kanner en relativt stark
yrkesstolthet. Vi har framfor allt sett att denna stolthet inbegriper work pride och
professional pride. Detta kan delvis forklaras genom intern attribution (Weiner, 1985).
Vi menar att genom att positiva arbetsresultat och de positiva konsekvenser som dessa
medfor harleds direkt till sina egna prestationer skapas vad vi bendmnt som work pride.

42



Extern attribution inbegriper att man héarleder goda resultat till ndgon/nagot utanfor sig
sjalv och darmed kanner en stolthet dver detta. Vi fann att vara respondenter upplever
en hog grad av professional pride, dvs. tillit och stolthet dver sina kollegor och sin
profession, och menar att detta skulle kunna forklaras genom extern attribution. Genom
att man exempelvis upplever att positiva resultat harstammar fran att ens kollegor utfor
ett gott och professionellt arbete skapas denna form av yrkesstolthet. Man kan saledes
k&nna en stolthet Over att tillhéra samma arbetslag eller profession som individen som
tillskrivits prestationen. Att yrkesstolthet uppstar som ett resultat av kollegors prestation
ar ocksa nagot som Goutier & Rhein (2011) har beskrivit.

Vidare har vi sett att stolthet dver socialtjansten, organizational pride, inte ar lika stark
hos vara respondenter. 9 av 10 svarade att de ofta eller alltid skams for att beratta att de
arbetar inom socialtjansten. Aven detta menar vi delvis kan forklaras genom extern
attribution. Weiner (1985) menar att saval intern som extern attribution gors aven vid
negativa resultat. Om de negativa resultaten harleds till organisationen upplever man
istallet negativa kanslor for denna. Vi tror att en anledning till att sa manga
socialsekreterare skdms Over att beratta att de arbetar inom socialtjdnsten kan vara ett
resultat av att socialtjansten ofta framstélls i negativ dager i media. Bade allméanheten
och socialsekreterarna sjalva kan tankas paverkas av denna portrattering och
socialsekreterarnas mojlighet att kdnna en stolthet Over att tillhdra organisationen
forsvaras. Detta ar ocksa nagot som Forsgren (2009) pekade pa i sin c-uppsats,
namligen att det anseende som organisationen har i samhallet paverkar kéanslan av
stolthet. Det kan ocksa vara sa att en lag organizational pride har att géra med att man
inte delar de varderingar eller metoder som organisationen star for.

Pinfield (1984) fann att nyanstallda i lagstatusarbeten i stérre utstrackning framhaver
stolthet Gver sitt arbete &n personer i hogstatusarbeten. Vi menar att da socialtjanstens
anseende bland allméanheten &r negativ och tilliten till dess verksamhet bland vissa kan
uppfattas l1ag medfor detta att socialsekreterarna i hog grad framhaver stolthet Gver sitt
arbete. Trots att de arbetar med otillrdckliga resurser och hdga krav utfor de ofta ett
fantastiskt arbete, men resultaten av detta uppméarksammas inte bland allménheten.
Vi ponerar att man for att kunna fortsatta arbeta inom ett yrke dar man standigt moter
kritik maste bygga upp en stolthet och fokusera pa och internalisera kanslan av att det
man utfor faktiskt ar nagot bra.

Citatet som belystes i resultatavsnittet, av respondenten som 6nskade kunna uppleva
mer stolthet dver sitt yrke, kan visa pa en frustration att samhallet inte har en tillit till
det yrke man ut6évar. Genom att media ofta lyfter fram socialtjansten pa ett negativt satt
menar Vi att stoltheten 6ver organisationen, vad vi kallat organizational pride, forsvaras.
Exempelvis genom att socialtjansten ofta framstalls i negativ dager i media tror vi att
socialsekreterare kan kdnna en skam att utat visa att man tillhér denna organisation.
Detta skulle enligt attributionsteorin &ven kunna paverka bade work pride och
professional pride, beroende pa om man tillskriver denna kritik aven till sig sjalv.

| enlighet med Mor Barak et al. (2005) fann vi att de personer som upplever hdg
yrkesstolthet i storre utstrackning vill arbeta kvar pa arbetsplatsen dn de som upplever
lagre yrkesstolthet. Néstan 2 av 3 utav vara respondenter som upplevde lag yrkesstolthet
hade ocksa svarat att de under radande forhallanden inte skulle vilja arbeta kvar pa
arbetsplatsen om ett ar. En forklaring till detta kan vara att upplevelsen av att inte kunna
utfora ett vad man uppfattar som gott arbete for med sig en bristande yrkesstolthet for
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de resultat man astadkommer, och att detta i forlangningen kan bidra till att man inte
vill arbeta kvar.

Vara resultat visade &ven att de respondenter som har lag yrkesstolthet redan i dagslaget
upplever att det pa arbetsplatsen finns en hdg personalomsattning som ar negativ for
deras och kollegornas arbete. Vi kan givetvis inte uttala oss om de personer som redan
har slutat pa arbetsplatsen, inte heller kan vi saga att det &r arbetsplatsen som orsakar att
socialsekreterarna dar i storre utstrackning upplever 1ag yrkesstolthet. Vi finner det anda
intressant och inte orimligt att fundera kring ett samband mellan uppsdgningar och
forsamrad kvalitet pa arbetsuppgifter med en lag yrkesstolthet som f6ljd.

6.4 Hur ser sambanden mellan upplevd rollkonflikt, yrkesstolthet och
psykosocial arbetsmiljo ut?

Nedan presenteras resultat och tolkningar av analyser for fragestéllning 4.

6.4.1 Statistisk analys och resultat

Psykosocial arbetsmiljd och rollkonflikter

Forst ville vi se om krav och kontroll har ndgot samband med rollkonflikter. Vi utférde
darfor tva separata korrelationer. Resultaten visade en negativ korrelation fér kontroll, r
= -.634, vilket indikerar att ju hogre kontroll vara respondenter upplever desto lagre
rollkonflikter upplever de. Vi fann en positiv korrelation for krav, r = .684, vilket
indikerar att ju hogre krav de upplever desto hogre rollkonflikter upplever de.
Relationen variablerna emellan kan anses vara stark.

Genom en envags-ANOVA undersokte vi aven om upplevelsen av person-role conflict
skilde sig mellan de olika grupperna for psykosocial arbetsmiljo (Arbetsmiljo4). Vi fann
signifikanta resultat, F(2,242) = 86.50, p < .05, vilket indikerar att upplevelsen av
person-role conflict skiljer sig at beroende pa vilken typ av arbete man har. Ett Tukey-
test visade att samtliga grupper skiljer sig at. De respondenter i hogstressarbeten, dvs
med hoga krav och lag kontroll (M = 2.8, s = 0.4) upplever person-role conflict i hogre
utstrackning an de med aktiva arbeten, dvs hoga krav och hdg kontroll (M = 2.5, s =0.5)
och de i lagstressarbeten, dvs laga krav och hog kontroll, (M = 1.9, s = 0.3).
Lagstressarbeten var den grupp som upplevde lagst person-role conflict.

Vad géller within-role conflict fann vi genom en envdags-ANOVA och ett Tukey-test att
de respondenter i lagstressarbeten (M = 2.0, s = 0.4) har signifikant lagre within-role
conflict &n de respondenter med hdgstress arbeten (M = 2.5, s = 0.4) och aktiva arbeten
(M =24, s = 04), F(2,241) = 31.18, p < .05. De tva sistnamnda skiljer sig inte
signifikant at sinsemellan. Resultatet indikerar att upplevelsen av within-role conflict
skiljer sig at mellan typ av arbete (se figur 5).
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Figur 5. Variabeln Arbetsmiljo4 i forhallande till rollkonflikter.
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Figuren ovan visar att de respondenter med hdga krav och lag kontroll i storre
utstrackning upplever hogre grad av rollkonflikter &n de tva Ovriga grupperna. De
respondenter med laga krav och hdg kontroll upplever lagst grad av rollkonflikter.

Psykosocial arbetsmiljd och yrkesstolthet

For att undersoka relationen mellan psykosocial arbetsmiljo och yrkesstolthet utférdes
en envags-ANOVA for yrkesstolthet pa skalniva och gruppvariabeln Arbetsmiljo4.
Resultaten visade att samtliga grupper skiljer sig signifikant at, F(2, 238) = 31.41, p <
.05. Resultatet indikerar att yrkesstolthet skiljer sig at mellan de olika typerna av arbeten
inom Krav/kontroll-modellen. Ett Tukey-test visade att de med hogstressarbeten (M =
2.8, s = 0.3) upplever lagst yrkesstolthet, de i aktiva arbeten (M = 3.0, s = 0.3) upplever
nast hogst yrkesstolthet och de i lagstressarbeten (M = 3.2, s = 0.3) upplever hogst
yrkesstolthet.

For att belysa detta ytterligare utfordes en envags-ANOVA for de olika nivaerna av
yrkesstolthet pa variablerna Krav respektive Kontroll. Resultaten visade att samtliga
grupper av yrkesstolthet skiljde sig signifikant at for variabeln krav, F(2, 239) = 29.04,
p < .05, och kontroll, F(2, 246) = 33.23, p <. 05. Resultaten indikerar att ju hdgre krav
och lagre kontroll respondenterna upplever desto lagre yrkesstolthet (se figur 6).
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Figur 6. Yrkesstolthet i forhallande till krav och kontroll.
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Figuren ovan visar att de respondenter i gruppen lag yrkesstolthet upplever en lag grad
av kontroll samtidigt som de upplever hog grad av krav. P4 motsvarande satt kan vi se
att de respondenter i gruppen for hog yrkesstolthet upplever hog kontroll och laga krav.

Huruvida man upplever ett stod fran sin narmaste chef visade sig skilja mellan de olika
grupperna av yrkesstolthet. En envdgs-ANOVA visade att de med hdg yrkesstolthet (M
= 3.4, s =0.7) upplever ett hdgre stod fran sin narmaste chef dn de med medelhég (M =
2.8, s = 0.7) och lag yrkesstolthet (M = 2.6, s = 0.7), F(2, 247) = 24.11, p < .05.
Resultatet indikerar att ju mer stod vara respondenter upplever fran din narmaste chef
desto hogre ar deras yrkesstolthet. Med detta sagt vill vi presentera hur man kan uppleva
en hog yrkesstolthet trots en negativ arbetsmiljo. Nedanstdende citat ar skrivet av en
vara respondenter i den 6ppna fragan:

“Arbetsbelastningen och den bristande forstaelsen fran chef gor det dock
omajligt att gora ett sa gott jobb som man 6nskar, trots att vi alla gor vart
basta. Jag kanner anda en stolthet dver det arbete jag utfor eftersom
motet med klienterna gor det tydligt att man gor en stor skillnad for de
mdnniskor man moter.”

Ovanstaende citat kan vara en indikation pa hur ett bristande upplevt stéd fran chefen
och en hdg arbetsbelastning inte nddvandigtvis maste paverka yrkesstoltheten negativt.
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Daremot kan den typ av yrkesstolthet respondenten beskriver ovan anses vara work
pride.

Yrkesstolthet och rollkonflikter

For att undersoka om rollkonflikter skiljde sig at gallande yrkesstolthet utfordes en
envags-ANOVA. Resultaten visade signifikanta skillnader mellan lag, medel och hog
yrkesstolthet for bade person-role conflict, F(2,241) = 42,18, p < .05 och within-role
conflict, F(2,240) = 20.01, p < .05. Detta indikerar att ju mer rollkonflikter man
upplever desto lagre yrkesstolthet har man. Detta galler for bada typer av rollkonflikter
(se figur 7).

Figur 7. Yrkesstolthet i forhallande till rollkonflikter.
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Figuren ovan visar att de respondenter i gruppen lag yrkesstolthet i storre utstrackning
upplever savél person-role conflict som within-role conflict an de tva 6vriga grupperna
av yrkesstolthet. Intressant nog kan vi &ven se att de olika typerna av rollkonflikter
skiljer sig mer inom de med lag och medel yrkesstolthet &n de med hdg yrkesstolthet.
De med hdg yrkesstolthet upplever ndstan lika mycket person-role och within-role
conflict.
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Personalomsattning

Deskriptiv data visade att 40 % av respondenterna under radande forhallanden inte
skulle vilja arbeta kvar pa arbetsplatsen om ett ar. Nastan 50 % upplever en hdg
personalomsattning som paverkar deras och deras kollegors arbete negativt.

For att undersoka relationen mellan dessa tendenser utférdes en envdags-ANOVA. Vi
fick ett signifikant resultat, F(1, 258) = 68.18, p < .05, som indikerar att upplevelsen av
en hog personalomsattning skiljer sig at mellan grupperna. De som inte skulle vilja
arbeta kvar (M = 3.0, s = 0.9) upplever i storre utstrackning &n de som skulle vilja arbeta
kvar (M = 2.1, s = 0.9) en hog negativ personalomsattning. Pa arbetsplatser dar det
rader en hog personalomsattning tycks det saledes ocksd hos personalen finnas en
tendens till att inte vilja arbeta kvar.

6.4.2 Tolkning av resultat

Psykosocial arbetsmiljo och rollkonflikter

Vara resultat visade att det finns samband mellan upplevda rollkonflikter och bade krav
och kontroll. Detta beskriver daven Lloyd et al. (2002), rollkonflikter kan bli resultatet av
lag kontroll, hdg arbetsbelastning och upplevelsen av héga krav pa sitt arbete. Vi fann
dven motsvarande resultat nar vi undersokte vara grupper av psykosocial arbetsmiljo
och upplevelsen av de tva olika rollkonflikterna. Framfor allt kunde vi se att personer
som upplever att de har 1aga krav och hég kontroll upplever lagre grad av saval person-
role conflict som within-role conflict. Hoga krav tycks vara en stark paverkansfaktor for
upplevelsen av hoga rollkonflikter. Bada grupper inom krav/kontroll-modellen med
hoga krav hade skattat hogre pa bada former av rollkonflikter &n gruppen med laga
krav. Just grad av krav ar nadgot som Lloyd et al. (2002) pekade pa i sin studie var starkt
bidragande till rollkonflikter bland socialarbetare. Vi fann &ven att kontroll modifierade
upplevelsen av rollkonflikter for grupperna, da de med hog kontroll var de grupper med
lagst rollkonflikter, vilket gar i linje med krav-kontrollmodellen som pavisar mest
negativa aspekter for lag kontroll (Karasek & Theorell, 1990)

Jones (1993) menar att rollkonflikter kan minskas genom att man tar in ny information
och forsoker vidga sitt handlingsutrymme. Vi menar att kontroll kan ses som en del av
handlingsutrymmet. Johansson (1992) talar om grasrotsbyrakratens handlingsutrymme
och var tolkning av vad detta kan innebara ar bland annat den kontroll som
socialsekreterarna upplever. Hit raknas bland annat mdjlighet att paverka
arbetsuppgifter, arbetstakt samt mojlighet att paverka utférandet av sitt arbete. Om man
ponerar att de socialsekreterare som upplever hogre grad av kontroll ocksa upplever
lagre rollkonflikter kan man sdledes anta att dessa ocksa har skapat ett storre
handlingsutrymme och dédrmed kan mota hdga krav battre an de som upplever lagre
kontroll och mer rollkonflikter.

Psykosocial arbetsmiljd och yrkesstolthet

Resonemanget kring socialsekreterares handlingsutrymme skulle ocksa kunna forklara
de resultat vi fatt gallande psykosocial arbetsmiljo och yrkesstolthet. De respondenter i
lagstressarbeten (laga krav, hog kontroll) &r de som upplever hogst yrkesstolthet.
Respondenterna med hdga krav och I1ag kontroll och darmed har hogstressarbeten var de
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som hade lagst yrkesstolthet. Vi tanker att om man har ett stérre handlingsutrymme dar
man har kontroll att méta hdéga krav och &dven upplever lagre grad av rollkonflikter bor
detta ocksa resultera i att man ges utrymme att gora ett for sig sjalv mer idealt arbete.
Om vi t ex ponerar att man ar val palast om lagstiftningen, vilket i sig medfor en 6kad
kontroll och vidgat handlingsutrymme, kan man moéta krav i storre utstrackning. Om
man, som vi tidigare belyst genom ett citat fran en respondent under fragestéllning 2,
genom juridiken kan tillmétesga klienters behov pa ett réttssakert och korrekt satt borde
detta ocksd medfora att man upplever en stolthet dver de resultat som arbetet for med
sig. Vi kan aven koppla vara resultat till Forsgrens (2009) resultat av socialsekreterares
upplevelse av yrkesstolthet. Hon menar att hanterbarhet, begriplighet och
meningsfullhet, till vilket hon kopplar saval mojlighet att méta krav som att uppleva
kontroll dver sitt arbete, paverkar majligheten att kanna yrkesstolthet.

Vi kan ocksa anta att det inte enbart ar individens upplevelse av sitt handlingsutrymme
eller formaga att hantera detta som avgor huruvida hon har kontroll nog att mota kraven
i arbetet. Arbetsmiljon skapas i ett samspel mellan kollegor, organisation och individ
(Karasek & Theorell, 1990) men i manga fall méter man en miljé som &r svar att
forandra. Socialsekreterare belyser en arbetssituation som &r ohallbar med hdga krav,
minskade resurser och en hdg personalomsattning (www.akademssr.se; www.metro.se).
P& manga sétt ligger detta utanfor den enskilde individens kontroll.

Aven véra respondenter malar i den 6ppna fragan upp en bild av en tung arbetsmiljo i
koppling till yrkesstolthet. En respondent uttrycker i citatet under resultatredovisningen
for fragestallning 3 hur arbetsbelastningen gor det svart att uppleva stolthet Gver sitt
yrke, vilket kan tolkas som professional eller organizational pride. Samtidigt berattar en
annan respondent i citatet i resultatredovisningen for fragestallning 4 att trots hog
arbetsbelastning sa upplever respondenten anda stolthet 6ver sitt eget arbete, vilket kan
tolkas som work pride, vilket respondenten framfor allt harror till motet med klienter.
Detta understoder idén om att yrkesstolthet bestar av olika typer av stolthet som
paverkas av olika faktorer och personer i arbetslivet pa olika satt. Exempelvis verkar
work pride for socialsekreterare vara mer kopplat till det ndra klientarbete som
kannetecknas av grasrotshyrakraten.

Rollkonflikt och yrkesstolthet

Vara resultat indikerar att ju mer rollkonflikter man upplever desto lagre yrkesstolthet
kanner man. Da rollkonflikter ar sammanknutet med i manga fall oférenliga krav som
man inte kan leva upp till, hinna med eller sta for tanker vi att det inte ar konstigt att
man arbetar pa ett satt eller for en organisation som man inte kan kéanna mycket stolthet
for.

Vara resultat visade dock att socialsekreterarna i var studie generellt upplever en hog
yrkesstolthet vilket kan delvis forklaras med hjélp av kognitiv dissonansteori. Pinfield
(1984) pavisade i en studie att manniskor i lagstatusarbeten framhaver en stolthet dver
sitt arbete i storre utstrackning an de i hogstatusarbeten. Da denna studie utfordes pa
nyanstallda och tidigare studier utforda pd andra malgrupper har visat motstridiga
resultat diskuterar Lea och Webley (1997) for att detta skulle kunna bero pa att den
kognitiva dissonansen ar hogre for nyanstidllda och att man darmed tenderar att
Overvardera sitt arbete for att minska obehaget. Detta resonemang skulle man kunna
applicera dven pa rollkonflikter. Om man upplever hoga rollkonflikter, som ofta gar
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hand i hand med kognitiv dissonans, sa kan man tendera att oka vardet av det man gor
for att minska rollkonflikterna och dissonansen. Att aktivt kdnna stolthet dver sitt, sina
kollegors eller organisationens arbete ar alltsa pa sa satt en strategi for att kunna hantera
den tuffa arbetsmiljon som leder till rollkonflikter.

| resultatet pavisades att skillnaden for hog yrkesstolthet mellan de tva olika typerna av
rollkonflikt inte &r sa stor som for lag yrkesstolthet. | figur 8 kunde man se att de med
lag yrkesstolthet upplevde betydligt hogre person-role conflict an within-role conflict.
Utifran detta kan man saledes ana att motstridigheten mellan ens egna vérderingar och
organisationens ramar i storre utstrackning paverkar yrkesstoltheten, da kanske framfor
allt work pride da detta ar mer kopplat till ens egna arbetsprestationer.

Personalomsattning;

4 av 10 socialsekreterare som arbetar med barn och unga, funktionshinder och
ekonomiskt bistand i Goteborgsregionen skulle under radande forhdllanden inte vilja
arbeta kvar pa arbetsplatsen om ett ar. Samtidigt upplever varannan respondent att det
redan nu finns en hog personalomsattning pa arbetsplatsen som paverkar dem och deras
kollegors arbete negativt. Detta visar pa att den bild som vi inledningsvis presenterade
av socialsekreterarnas arbetssituation verkar stimma, att manga inte vill/orkar arbeta
kvar och att personalomséttningen redan &r for hog. | tidigare analyser under
fragestallning 1-3 har vi dven pavisat att samtliga av gruppvariablerna (krav, kontroll,
stod, yrkesstolthet och rollkonflikter) alla paverkar viljan att arbeta kvar. Detta samband
kan visualiseras pa foljande vis (se figur 8):

Figur 8. Samband mellan att vilja arbeta kvar och samtliga gruppvariabler.
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| figuren ovan kan man se hur samtliga av vara gruppvariabler samverkar med viljan att
arbeta kvar. Bland annat kan man utldsa att alla de negativa sidorna av en variabel
(sasom lag kontroll, hdga krav och hdga rollkonflikter) ar forknippade med tendensen
till att inte vilja arbeta kvar. P4 samma sétt kan man se en tendens att de som skulle vilja
arbeta kvar upplever de mer positiva sidorna av samma variabel.

7. Diskussion

Syftet med studien var att undersoka socialsekreterares arbetssituation, med fokus pa
psykosocial arbetsmiljo, rollkonflikter och yrkesstolthet. Fragestallningarna berorde i
vilken utstrackning dessa faktorer upplevdes samt samspelet mellan dessa. Vara resultat
pavisade att majoriteten av socialsekreterarna i denna studie upplever hoga krav, hog
kontroll och hogt stod. Trots detta innefattades 28 % av en negativ kombination av krav
och kontroll, hdgstressarbeten. 50 % av socialsekreterarna upplever en konflikt mellan
sina egna varderingar och den roll man har inom organisationen. 35 % upplever en
konflikt mellan klienter och organisationen, den konflikt som kan liknas vid den som
grasrotsbyrakrater star infor. Detta till trots upplever socialsekreterarna i denna studie
generellt en hog yrkesstolthet. Manga socialsekreterares arbetsmiljo praglas av htga och
motstridiga krav. Vi har sett att de som upplever denna negativa arbetsmiljo i stor
utstrackning inte heller skulle vilja arbeta kvar under radande férhallanden. Detta
samtidigt som 9 av 10 av socialsekreterarna har uppgett att de ofta eller alltid skdms for
att sdga att de arbetar inom socialtjansten.

Vara respondenter har pd den Oppna frdgan i enkaten papekat en alltfor hog
arbetsbelastning. De beskriver oerhort kompetenta, drivna och stéttande arbetsteam men
en stressig och tung arbetsmiljo praglat av daligt samvete och en vilja att kunna/hinna
gora mer. En respondent skriver sammanfattande:

“Med en normal arbetsbelastning vore detta en valdigt bra arbetsplats
och tjansten hur bra som helst”.

Citatet ovan visar att socialtjansten som organisation inte ar en dalig myndighet eller
arbetsplats i sig, utan att andra faktorer sasom en alltfor hog arbetshelastning inverkar
pa de anstalldas mojlighet att trivas. Det kan dven paverka de anstalldas mojlighet att
utfora ett arbete som man kan vara tillfreds med.

Vi har belyst vikten av stod fran chefen for de anstalldas psykosociala arbetsmiljo och
andra faktorer kopplade till detta. Vi vill dock dven ndmna att Arbetsmiljoverket efter
en tillsynsinsats i 70 kommuner kom fram till att enhetschefer inom &ldre- och
handikappsomsorgen arbetar under en negativ psykosocial arbetsmiljo, praglad av
overbelastning och pappersarbete (www.av.se). Detta tyder pa att det inte enbart ar
socialsekreterares arbetsmiljo som &r negativ, dven deras chefer arbetar under stress och
hog press. Det verkar saledes vara ett genomgripande problem inom organisationen
vilket kan fa stora konsekvenser for bade personal och klienter.

| januari 2011 skedde en omfattande sammanslagning av stadsdelarna i Goéteborgs stad.
Detta kan ha paverkat de som arbetar inom staden med saval ny arbetsplats, nya
kollegor, chefer etc. Detta bor man ha i atanke, men problem med motstridiga krav och
hog arbetsbelastning verkar vara aterkommande problem trots omstruktureringar.
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Vi har uppfattat att det verkar finnas ett stort behov bland socialsekreterarna att belysa
och berétta om sin arbetssituation. Genom det kvantitativa forfarande som vi valt har vi
kunnat pavisa utbredningen av de problem som socialsekreterarna stalls infor, men vi
har inte riktigt kunnat ga in pa djupet hos vara respondenter. Att kommande forskning
fokuserar pa dessa delar och gor detta utifran ett kvalitativt, eller &nnu mer 6nskvart
genom triangulering, skulle kunna ge en ytterligare dimension till de fragestéllningar vi
haft i denna studie. Vi skulle dven vilja se mer forskning om yrkesstolthet. Infér denna
studie fann vi valdigt lite forskning frdn Sverige gjort inom &mnet och den
internationella forskningen var mycket spridd. Inte heller verkade det finnas en entydig
definition av vad yrkesstolthet faktiskt ar. Vi finner det aven saval intressant som av
vikt att undersoka hur nyanstéllda inom socialtjansten upplever introduktionen, da en av
vara respondenter i den dppna fragan papekat att denna inom socialtjansten ar mycket
bristfallig. Respondenten menar att nyanstallda mer eller mindre far klara sig sjalva fran
start. Vi tror att genom att ta del av hur den nuvarande introduktionen uppfattas av
nyanstéllda kan berdrda parter inom socialtjansten mojligtvis lara av sina misstag och
introducera individer till organisationen pa ett mer adekvat satt, detta for att minska
saval risk for rollkonflikter som for tidiga uppsagningar.

Vi har sett att ett stort antal av respondenterna har svarat att de under radande
arbetsforhallanden inte vill arbeta kvar pa arbetsplatsen om ett ar. Att inte vilja arbeta
kvar har vi sett har samband med saval hoga krav, lag kontroll, 1ag yrkesstolthet som
hdga rollkonflikter. En respondent skriver:

“Personalbristen ar konstant inom alla kontor, vilket paverkar kvaliteten
pa arbetet”.

Vi menar att ovanstdende citat kan vara en beskrivning av ett samspel mellan en
omfattande personalomsattning, hog arbetsbelastning och kvaliteten pa arbetet vilket
tordes paverka saval yrkesstolthet som rollkonflikter.

Vi tycker oss dven ana en ond cirkel med hog personalomsattning, nyanstallda som inte
far en tillracklig introduktion vilket kan leda till rollkonflikter och en 6kad tendens till
att vilja sluta. Utifrdn vad Jaskyte (2005) syftar till gallande socialisation pa
arbetsplatsen ar den bild som vara respondenter ger av introduktionstiden allt annat &n
optimal om man inom staden dels onskar att behalla socialsekreterarna pa arbetsplatsen
under en langre tid och kanske framfor allt om man vérnar om deras héalsa. Om man
kommer som ny till en arbetsplats och inte far tillracklig introduktion till ens nya roll
och forutsattningar som myndighetsperson &r risken stor att rollkonflikter uppstar. Da
man upplever hoga krav och har lag kontroll 6ver sin arbetssituation riskerar man
dessutom att vantrivas pa arbetsplatsen, ma samre saval fysiskt som psykiskt och vad vi
har sett i langden slutligen sdga upp sig (Kim 2011). Med uppsagningen kommer det
ater en nyanstalld som far pabdrja sitt arbete, utan adekvat introduktion.

Vi har &ven kunnat ana att den arbetsmiljo socialsekreterare idag arbetar i gor att
handlingsutrymmet minskar, med risk for stel byrakrati och rollkonflikter till foljd.
Déremot har vi sett att mer erfarenhet, 6kad trygghet i rollen som socialsekreterare
tillsammans med god kunskap om juridik till viss del kan 6ka handlingsutrymmet och
mojligheten att arbeta utifran ett satt som for en sjalv anses vara mer idealt och
rattssékert.
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Vi vill med detta framfor allt papeka vikten av att kommunerna inom
Goteborgsregionen tar sitt ansvar for de nyanstdllda och ger dem den adekvata
introduktion som forskningen och alldeles troligt dven de nyanstallda sjalva efterfragar,
men &ven aktivt arbetar for att skapa en hallbar arbetssituation for samtliga
socialsekreterare. Vi skulle vilja hdvda att en hdg personalomsattning, en alltfor hdg
arbetsbelastning med en upplevelse av for lite tid till klienterna och knappa resurser &r
nagot som begransar socialsekreterares handlingsutrymme och oméjligt kan ge goda
resultat. Att arbeta for en bra arbetsmiljo ar ndgot som saval kommunen, medborgarna
och socialtjansten kommer att tjana pa.
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9 Bilagor

9.1 Bilaga 1 Enkat

Socialsekreterares arbetssituation

Besvara denna enkaét sa sanningsenligt som majligt. Enkéaten tar ungefar 5 minuter att
besvara och just ditt deltagande &r av stor vikt for oss. Dina svar kommer att behandlas
konfidentiellt, enbart anvéndas till uppsatsen och kommer inte att kunna hérledas
tillbaka till dig. Det ar frivilligt att delta och du kommer sjalvklart att kunna fa ta del av
resultatet nar det ar fardigstallt. Om du har nagra fragor eller kommentarer kontakta oss
pa: kandidatuppsats.goteborg@gmail.com

il Inom vilken kommun eller stadsdel arbetar du?
Valj kommun eller stadsdel fran listan till hoger.

il lnom vilket omrade arbetar du?

Olika kommuner har olika uppdelningar, valj den som bast stammer in pa din
arbetsplats.

i Alder
Ange din alder i rutan nedan.

W

Wl hur méanga ar har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?
Ange antal ar i rutan nedan.

W

Wil hur manga ar har du arbetat med myndighetsutdvning inom socialtjansten?
Ange antal ar i rutan nedan.

W

WiHur manga arbetskollegor har du pa din enhet?
Med enhet menar vi den specifika arbetsgrupp du arbetar ndrmast. Ange antal i rutan

>
@
Q
D
>

iUngefar hur manga av dina nuvarande kollegor har du arbetat tillsammans med i mer
an ett ar?
Ange antal i rutan nedan.

W

illJag upplever att det finns en personalomsattning pa min arbetsplats som har en
negativ inverkan pa mitt eller mina kollegors arbete?
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Med personalomsattning menar vi att ny personal, pa grund av uppséagningar eller
kortare vikariat, ofta tillsatts pa arbetsplatsen. Kryssa i det alternativ du kénner bast
overensstammer med situationen pa din arbetsplats.

:|t|asImmelrlnte ¢ Stammerlitt  ©  Stammerval ¢ Stammer helt

WUnder radande forhallanden, skulle du fortfarande vilja arbeta pa din nuvarande
arbetsplats om ett ar?

o Ja " Negj

Om du har svarat nej pa ovanstaende fraga, vilka av féljande faktorer spelar in i att du
inte skulle vilja arbeta kvar pa din nuvarande arbetsplats om ett ar?
Du kan ange flera orsaker.

Fysisk Psykis Person
" Kolle " ch Y Ik [ Arbetsupp I Arbetsbela T .
arbets . : liga
gor ef -y arbets gifter stning .
miljo S skal
miljo

-
Annat, vad?

ilYrkesstolthet

Kryssa i det alternativ du kanner bast dverensstammer med din arbetssituation.
AldrigSallanOftaAlltid

Jag kanner en stolthet 6ver det konkreta arbete som jag utfor C ‘ol ol o

Jag &r n6jd med mina arbetsresultat e 'l ol ¢
Jag tror att jag bidrar med positiva saker for mina klienter C ' ol ¢
Jag ar kompetent och duktig i mitt arbete e 'l ol ¢
Jag upplever att jag utfér mina arbetsuppgifter pa basta mojliga - —~

satt

Jag ké&nner en stolthet Over att arbeta som socialsekreterare r ‘ol ol
Jag ké&nner en tillit till mina arbetskollegors arbete C ‘ol ol o
Jag ké&nner en stolthet dver att arbeta inom Socialtjansten - ‘ol ol o
Jag ar kritisk mot de satt som mina overordnade vill att jag ska -~ ~ .~ -
arbeta pa

Jag skdms for att beratta att jag arbetar inom Socialtjansten C ‘ol ol o

ikl

Hur val stammer dessa pastaenden in pa din situation?
StammerStammer Stammer Stammer
intealls lite val helt

Jag kanner en tillit till de arbetsmetoder som jag ~ - - -

arbetar efter

Jag upplever att jag och mina kollegor som

socialsekreterare utfor ett arbete som for samhallet . . . {

ar meningsfullt

Jag tycker att Socialtjansten har ett ofértjant daligt - . . e
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rykte bland allmé&nheten

Jag anser att Socialtjanstens uppsatta mal ar viktiga -~ .
att uppfylla

Jag har en tilltro till att Socialtjansten faktiskt fyller

den funktion for medborgarna som den har for C C . C
avsikt att fylla.

iiRollkonflikter

Kryssa i det alternativ du kanner bast verensstdmmer med din arbetssituation.
AldrigSallanOftaAlltid

Jag har svért att uppfylla de férvantningar som min chef harpa - .

mig da de ar oférenliga med mina personliga varderingar

Jag ges inte tillrackliga forutsattningar for att kunna utfora mitt - .

arbete pa ett for mig idealiskt satt.

Jag har inte mojlighet att arbeta sa som jag 6nskar r ‘ol ol o

Mitt arbete kraver att jag ska gora saker som star i konflikt med - .
mina klienters intressen.

Jag upplever att jag hade behdvt ga emot organisationens ramar ~ ~c o
for att kunna tillgodose mina klienters behov.
Jag maste ta beslut som missgynnar mina klienter for att halla .

mig inom organisationens ramar.

Jag kéanner att jag inte kan na upp till forvantningarna fran mina - .
klienter.

Jag kénner att jag inte kan na upp till férvantningarna fran min =~ . .
chef.

Det hander att jag stalls infor svara beslut genom att mina —~
klienter inte uppfyller de krav som stélls pa dem.

ikl

Hur val stammer dessa pastaenden in pa din arbetssituation?
StammerStammer Stammer Stammer
intealls lite val helt

De varden som organisationen star for ar forenliga o .

med mina personliga varderingar

Min uppfattning om vad mitt jobb borde vara &r . .

annorlunda &n vad det i verkligheten &r.

Det finns en god dverensstimmelse mellan hur jag

kan arbeta och hur jag forvantade mig kunna arbeta ¢ « « {

da jag borjade arbeta har.

Wipsykosocial arbetsmiljo
Kryssa i det alternativ du k&nner bést 6verensstimmer med din arbetssituation.
AldrigSallanOftaAlltid

Upplever du en for hog arbetsbelastning? { ‘ol o o
Har du tillrackligt med tid for att utfora dina arbetsuppgifter? oI o I o
Forekommer det konflikterande krav i ditt arbete? - ‘ol oI o
Far du arbetsuppgifter utan de resurser som krévs fér att utfora -~ ~ e~
dem?

Har du majlighet att utfora dina arbetsuppgifter pa det sitt som ¢ ‘ol ol o
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du dnskar?

Har du mojlighet att sjalv besluta vad som ska goras i ditt arbete?
Upplever du att du har kontroll 6ver ditt arbete? C
Kan du sjalv bestdmma din arbetstakt? C
Om du behover, far du da stod och hjalp med ditt arbete fran -~

dina arbetskamrater?

Om du behover, far du dé stod och hjélp med ditt arbete frén din .

narmaste chef?

Far du uppskattning for dina arbetsprestationer pa din

arbetsplats?

Upplever du att det &r en god stamning pa din arbetsplats? C

WuAr det nagot du vill tillagga?
Lamna eventuell kommentar i rutan nedan.
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9.2 Bilaga 2 Informationsbrev

Hej!

Vi laser socionomprogrammet vid Goteborgs Universitet och haller just nu pa att skriva
c-uppsats om socialsekreterares arbetssituation i forhallande till rollkonflikter och
yrkesstolthet.

For att undersodka detta skickar vi ut denna enkat till socialsekreterare som arbetar med
myndighetsutévning inom funktionshinder, barn och unga samt forsorjningsstod i

Goteborgsregionen.

OBS! Om det &r sa att du inte passar in under ovanstaende beskrivning kan du bortse
fran detta mail.

Annars hoppas vi att du vill hjalpa oss med var undersokning genom att besvara denna
enkat sa sanningsenligt som majligt. Enkaten tar ungefar 5 minuter att besvara och just
ditt deltagande &r av stor vikt for oss.

Dina svar kommer att behandlas konfidentiellt, enbart anvandas till uppsatsen och
kommer inte att kunna hérledas tillbaka till dig. Det ar frivilligt att delta och du kommer
sjalvklart att kunna fa ta del av resultatet nar det ar fardigstallt.

Om du har nagra fragor eller kommentarer kontakta oss pa:
kandidatuppsats.goteborg@gmail.com

Klicka pa lanken nedan for att komma till enkaten.

$SFULLURL

Enkaten kommer vara mdjlig att besvara t o m onsdagen den 3 april 17.00.
Stort tack pa forhand!

Johanna Johansson & Malin Kivisrand
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