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Abstract

Titel Hjéalp eller hinder? En kvalitativ studie av motivationens betydelse for
socialsekreterarnas arbetstillfredsstéllelse

Forfattare Veronica Jacobsson, Petra Thedin

Nyckelord Motivation, arbetstillfredsstéllelse, socialsekreterare, human service
organizations

Att arbeta i en organisation som socialtjansten innebéar ofta att man star mitt emellan vad
organisationen vill och vad klienten behtver. Vi som forfattare menar att detta samt den ofta
overbelastade arbetssituationen som socialsekreterarna befinner sig i har en viss paverkan pa
motivationen och i férlangningen pa upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse. Syftet med denna
studie har darfor varit att utifran litteraturstudier och var empiri undersoka vilka
motivationsaspekter som kan vara till hjalp och vilka som kan ses som hinder i
socialsekreterarnas upplevelse av arbetstillfredsstallelse. Var intention &r att fa fram en
overgripande bild av hur de olika omradena organisation och klientkontakt paverkar
socialsekreterarna i sitt arbete.

Studien bygger pa foljande fragestallningar: Vad upplevs som hinder i att kdnna motivation i
arbetet med klienten? Vilka aspekter paverkar i positiv riktning motivationen i arbetet med
klienten? Upplever socialsekreterarna sig motiverade i arbetet med klienten? Studien har
utgatt fran tidigare forskning kring motivationsaspekter och det samband de har med den
arbetstillfredsstéllelse man kanner. | syfte att besvara studiens fragestallningar har vi anvant
oss utav kvalitativa intervjuer for att pa sa vis fa ta del av socialsekreterarnas upplevelser av
motivation. Studien bestar utav intervjuer med sju stycken socialsekreterare fran tre olika
socialforvaltningar utanfor Goteborg.

Huvudresultaten i studien visar pa att brist pa tid till klienten samt att om klienten inte ar
motiverad i arbetet, &r aspekter som paverkar motivationen och i forlangningen
arbetstillfredsstéllelsen negativt. Nar det galler aspekter som paverkar motivationen i positiv
riktning visar huvudresultaten pa att dessa ar; stod fran kollegor samt att se resultat i arbetet i
form av en positiv férandring hos klienten. Studiens resultat visar dven pa att
socialsekreterarna till viss del upplever sig motiverade i arbetet da det finns tillrackligt manga
motivationsaspekter. Motivationsaspekter som i sin tur 6kar socialsekreterarnas
forutsattningar att k&nna arbetstillfredsstallelse i arbetet.
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1. INLEDNING

Motivation definieras enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) som en inre psykologisk process i
individen vilken skapar en drivkraft. Denna drivkraft far individen att handla och ger
handlingen en inriktning samt uppratthaller och forstarker handlingen (ibid.). Studier har visat
att anstéllda som upplever arbetstillfredsstéllelse visar sig mer motiverade i arbetet generellt
men ocksa i arbetet med klienterna (Petersson et al., 2006).

Jenner (2004) beskriver dven han motivation som en drivkraft. Han menar att en drivkraft
alltid maste stallas i relation till ett mal, vilket aven det kan ses som en aspekt av motivation
(ibid.). Av liknande asikt ar Schou (1991) som anser att malen ar av stor betydelse for
motivationen i arbetet. Han skriver vidare att mal kan besta av nedskrivna féretagsmal men
aven av en individs personliga livsmal.

Hur ser da malbilden ut for socialsekreterare? Pa kommunens hemsidor star ofta
socialtjanstlagen som en introduktion for att beskriva socialtjanstens uppdrag.
Arbetsuppgifterna som utfors utav socialsekreterare anges pa ett dvergripande satt i den sa
kallade portalparagrafen i socialtjanstlagen vilken kortfattat lyder:

Det arbete som socialtjansten bedriver skall enligt socialtjanstlagens portalparagraf bygga pa
demokrati och solidaritet. Arbetet skall darigenom framja bland annat jamlikhet i
levnadsvillkor, ekonomisk och social trygghet och ett aktivt deltagande i samhéllet samt vérna
om manniskors utveckling av egna resurser, sjalvbestammanderatt och integritet (Cleveskdld
et al., 2003).

Maluppfyllelsen i socialt arbete &r manga ganger svar att mata. Det finns inget facit pa vad en
bra prestation kan innebara. Malen ar mangfaldiga, uppgifterna daligt definierade,
tillvagagangssattet vagt och utférandet ofta "osynligt” vilket gor det svart att definiera
framgang (Thylefors, 1991). En orsak till denna vaghet ar att malen &r uttryck for politiska
kompromisser. De vaga formuleringarna beror sjélvklart ocksa pa arbetets olika aspekter, det
vill saga lagstiftarens forstaelse for att arbetet ar sa mangskiftande att det &r omajligt att
entydigt avgora hur man ska gora i varje konkret situation (Leppéanen, 2006).

Anvéndandet av ideala mal beskrivs av Thylefors (1991) som karaktaristiskt for socialt arbete.
Malen kan skapa bra riktméarken men &r inte alltid sa latta att nd. Det har menar Thylefors
(1991) kan skapa frustration och uppgivenhet infor arbetsuppgiften, vilket vi anser kan vara
till hinder for motivationen. Jonsson (2005) menar att da man ges mojlighet att agera utifran
den motivation man kanner leder detta till arbetstillfredsstallelse. Relaterat till ovanstaende
gallande svarigheten att na de ideala malen i socialt arbetet, kan det har betyda en negativ
paverkan pa arbetstillfredsstallelse.

Socialtjanstens insatser skall &ven utformas och genomforas tillsammans med klienten, de
skall baseras pa frivillighet och myndighetsutévning dar det behovs (Cleveskold et al., 2003).
Det ar for klienten det sociala arbetet utfors. Men att méta klientens behov samtidigt som man
har rollen som myndighetsperson och maste arbeta efter organisationens forutsattningar vad
det géller resurser och forordningar tror vi ar problematiskt. Att arbeta i en organisation som
socialtjansten innebdar ofta att man star mitt emellan vad organisationen vill och vad klienten
behdver. Det har kan innebara en krock mellan att fa en budget i balans och att se till varje
individs behov.

Nar vi nu narmar oss slutet av var utbildning sa kommer tankarna pa framtida jobb och da
kanns socialtjansten som en mycket moéjlig arbetsplats. Vi har en tanke om att det sociala



arbetet som utfors av socialsekreterare med en stressfylld och dverbelastad situation kan leda
till att man varken har tid, ork eller lust att kanna motivation. Denna forforstaelse bygger
bland annat pa den forskning vi har tagit del utav under var utbildning samt en viss erfarenhet
under var praktiktid av socialtjansten. Vi anser att det ar en viktig och intressant fraga att titta
pa vad som kan upplevas som betydelsefullt for att kdnna motivation i sitt arbete och om det
finns aspekter som medfor att man upplever mindre motivation. Detta menar vi ar av intresse
bade for de yrkesverksamma och for dem som utgér socialtjanstens malgrupp.

1.1 Problemformulering

Att vara motiverad i sitt arbete menar Jonsson (2005) har ett ndra samband med den
arbetstillfredsstéllelse man kanner. Arbetstillfredsstallelse beskrivs ofta som ett positivt
kéanslotillstand kopplat till det arbete man utfor vilket i sin tur bygger pa arbetets innehall och
krav som stélls pa detta (Jonsson, 2006). Vi ser att man som socialsekreterare befinner sig i ett
yrkesfalt med forutsattningar som kanske inte alltid badar gott for arbetstillfredsstallelsen.

Jonsson (2005) menar att en hog niva av motivation far bade psykologiska- och
beteendemassiga konsekvenser. Den psykologiska konsekvensen av en hog niva av
motivation leder till att man kanner arbetstillfredsstéllelse vilket i forlangningen paverkar
beteendet genom att man presterar béattre och antagligen i storre utstrackning stannar kvar pa
sitt arbete (ibid.).

Det som skiljer motivation fran arbetstillfredsstéllelse ar att motivation ar kopplat till ett mer
positivt jobbrelaterat beteende sasom en konsekvens av utforande och produktivitet. Till viss
del verkar aven motivation kunna 6ka med viss beldning. Arbetstillfredsstallelse kan istéllet
ses som en konsekvens av att kunna handla utifran ens motivation. Med andra ord uppstar

arbetstillfredsstéllelse utifran att man far ett behov eller motiv tillfredsstallt (Jonsson, 2005).

Det som innebér arbetstillfredsstallelse for en person behdver nédvéndigtvis inte gora det for
en annan. Arbetet som socialsekreterare innefattar manga olika aspekter och olika personer
kan uppleva olika grad av tillfredsstéllelse eller otillfredsstéllelse i relation till dessa olika
aspekter (Jonsson, 2006). Vi vill undersoka vilka motivationsaspekter som kan vara till hjélp
och vilka som kan ses som hinder i socialsekreterarnas upplevelse av arbetstillfredsstéllelse.
Detta gor vi genom att titta pa olika omraden av socialsekreterarnas arbete.

1.2 Syfte och fragestallningar

Vart syfte ar att utifran litteraturstudier och var empiri undersoka vilka motivationsaspekter
som kan vara till hjalp och vilka som kan ses som hinder i socialsekreterarnas upplevelse av
arbetstillfredsstéllelse. Var intention ar att fa fram en 6vergripande bild av hur de olika
omradena organisation och klientkontakt paverkar socialsekreterarna i sitt arbete.

Vara fragestallningar ar foljande:
1. Vad upplevs som hinder i att kdnna motivation i arbetet med klienten?

2. Vilka aspekter paverkar i positiv riktning motivationen i arbetet med klienten?
3. Upplever socialsekreterarna sig motiverade i arbetet med klienten?



1.3 Begreppsdefinitioner
Hér nedan foljer en definition av vasentliga begrepp i studien.

Med motivation menas den drivkraft som far individen att agera pa ett visst satt (Jonsson,
2006). Ordet motivation harstammar fran ett latinskt ord “movere” som betyder att réra sig”.
Motivationsforskningen kan darfor sagas bygga pa grundfragan: "vad ar det som far
manniskor att réra sig” (Jenner, 2004). (Se mer om motivation i kapitel 3).

Arbetstillfredsstéllelse definieras ofta som ett positivt kanslotillstand vilket ar kopplat till det
arbete man utfor och de krav som stélls i arbetet. Da arbetet innehaller mer dn en aspekt
innebér det att individen kan vara mer eller mindre tillfredsstélld eller otillfredsstalld i arbetet
(Jonsson, 2006). Arbetstillfredsstéllelse paverkas inte bara utav den psykosociala arbetsmiljon
utan dven av den motivation man ké&nner i arbetssituationen. Arbetstillfredsstéllelsen &r
beroende av en kansla av att uppleva arbetet som meningsfullt och att sjalv ha mojlighet att
paverka den egna arbetssituationen (Rubenowitz, 2004).

Socialtjansten ar namnet pa den kommunala forvaltning som lyder under socialnamnd eller
annan politisk ndmnd och som ansvarar for socialtjanstlagens praktiska arbete. |
ansvarsomradena ingar dldreomsorgen, handikappomsorgen samt individ och
familjeomsorgen. Socialtjanstens uppgifter anges pa ett évergripande satt i den sa kallade
portalparagrafen i socialtjanstlagen. En mycket viktig princip i denna &r att socialtjansten bor
forstarka och komplettera manniskans egna resurser. Detta kan ske bade genom frivillighet
och genom myndighetsutdvning. Det handlar da om atgarder som ér till for att bland annat ge
barn skydd och missbrukare vard (Cleveskold et al., 2003). Socialtjanstens uppgifter kan vara
av bade utredande och/eller behandlande karaktar. Socialtjanstlagen 3 kap.1 § har en narmare
beskrivning av socialtjanstens uppgifter, vilken ar féljande:

Till socialtjanstens uppgifter hor att

— Gora sig val fortrogen med levnadsforhallandena i kommunen.

— Medverka i samhéllsplaneringen och i samarbete med andra samhéllsorgan,
organisationer, foreningar och enskilda framja goda miljéer i kommunen.

— Informera om socialtjansten i kommunen.

— Genom upps6kande verksamhet och pa annat sétt framja forutsattningarna for goda
levnadsforhallanden.

- Svara for omsorg och service, upplysningar, rad, stod och vard, ekonomisk hjalp och
annat bistand till familjer och enskilda som behdver det (Cleveskold et al., 2003 s, 19).

Socialsekreteraren ar den som ar tillsatt for att utfora socialtjanstens uppgifter.



2. METOD
2.1 Deduktiv metod

Vi hade fran borjan av studien en intention att lata intervjuerna styra teorivalet vilket Larsson
(2005) beskriver som en induktiv strategi. Han menar att en styrka med den kvalitativa
metoden ar att den pa ett satt alltid har mojligheten att induktivt studera ett fenomen. Detta
genom att begrepp och teori véxer fram ur intervju- eller observationsmaterialet. Men da de
motivationsteorier vi tog del av hade stort fokus pa arbetstillfredsstallelse bestamde vi oss for
att beakta dessa aspekter. Detta har inneburit att teorin till viss del blivit en utgangspunkt i var
studie, da var intervjuguide bygger pa vad teorin sdger om olika motivationsaspekter och
arbetstillfredsstéllelse. Pa sa vis ger teorin oss en riktning vilket leder till en deduktiv
inriktning, en sa kallad kvalitativ perspektivforskning (Larsson, 2005). Den kvalitativa
perspektivforskningen innebar att forskningsfokus styrs utifran vad det teoretiska perspektivet
bedomer som relevant att lyfta (ibid.). Att vart arbete ar av deduktiv karaktar innebar inte att
vi inte tagit del av nya tankar utan istallet har vara informanters svar gett oss ett bredare
perspektiv av den forforstaelse vi hade innan.

2.2 Val av metod for studien

Vi har valt att anvanda oss utav kvalitativ metod da vart syfte ar att fa ta del av
socialsekreterarnas subjektiva erfarenheter och upplevelser kring det aktuella &mnet. Genom
att anvanda oss utav en kvalitativ metod far vi en majlighet att beskriva och forsta individen
ur ett helhetsperspektiv. Den kvalitativa metoden ger oss ocksa majlighet att ge exempel pa de
uttalanden som informanterna givit och pa sa vis formedla informationsrik kvalitativ data
(Larsson, 2005). Anvandandet av direkta citat och personliga uppgifter menar vi ar att foredra
for vart syfte. Detta till skillnad fran anvandandet av kvantitativ metod dar syftet ar att
redovisa resultaten i numeriska observationer, vilket i sin tur ger en battre grund for att
generalisera materialet men vilket vi inte har for avsikt att gora (Backman, 1998).

Da vi ar intresserade av socialsekreterarnas personliga upplevelser kring amnet var
informantintervju det som passade studien bast (Andersen, 1998). En annan faktor som dven
paverkade valet av informantintervju var att fragorna kunde uppfattas vara av kénslig
karaktar. Detta da vi skulle be informanterna att uttala sig om arbetskamraters och chefens
eventuella negativa paverkansaspekter i arbetet med klienten. Andersen (1998) menar att
informantintervju &r av vikt ndr man &r intresserad av exempelvis fenomen av privat karaktér,
fenomen som redan gt rum eller nar man sjalv inte har mojlighet att observera fenomenet.

Gilje och Grimen (2004) skriver att vetenskapliga kunskaper idealt sett skall vara objektiva
och i sa liten grad som majligt paverkade av den enskilda forskarens vérderingar, beteende
och tankesatt. Detta gor att det ar viktigt att vara medveten om vilken forforstaelse vi sjalva
har, sd att vi under intervjuns gang ar medvetna om och reflekterar kring hur vi stéller
fragorna samt hur vi forhaller oss till den information som informanterna férmedlar. Samtidigt
menar Kvale (1997) att det ocksa &r av vikt att ha forkunskap om amnet for att battre forsta
informantens situation samt som en hjélp att under intervjuns gang kunna tolka det som sags.
Pa sa vis kan man mer professionellt folja upp intervjun med féljdfragor och inte missa
relevanta fakta (ibid.).



2.3 Val av undersokningsinstrument

Vi har anvént oss utav en vad Larsson (2005) bendmner som allmén intervjuguide med teman
som ar kopplade till fragestallningarna. Utifran de teman man véljer foljer sedan ett par 6ppna
fragor som inte behdver stéllas i ndgon bestamd ordning och fragorna behéver inte formuleras
exakt lika till varje informant (ibid.).

Vart syfte med studien ar att undersoka vilka motivationsaspekter som kan vara till hjalp och
vilka som kan ses som hinder i socialsekreterarnas upplevelse av arbetstillfredsstallelse. Med
anledning av vart syfte har vi valt teman som utgdr ifran organisatoriska paverkansaspekter
och paverkansaspekter kopplat till socialsekreterarnas relation till klienten. Utifran den teori
vi har last néar det galler motivation har vi kommit fram till att den i arbetssituationen ar starkt
forknippad med arbetstillfredsstéllelse och en ké&nsla av meningsfullhet i arbetet. Darfor har vi
valt att formulera frdgor som pa ett eller annat vis svarar pa hur socialsekreterarna upplever
sin arbetssituation. Detta utifran valda motivationsteoriers aspekter pa motivation och
arbetstillfredsstéllelse (se mer om motivation i kapitel 3).

Att vi har valt att undersoka socialsekreterarnas personliga upplevelser av motivation och
arbetstillfredsstallelse gor att en allman intervjuguide passar bra for vart syfte (Larsson,
2005). Detta till skillnad fran den standardiserade intervjuguiden, dar man gar in med
noggrant formulerade fragor och da det &r av storsta vikt att de formuleras exakt lika vid varje
intervjutillfalle och att de svaras pa i turordning (ibid.) Larsson (2005) namner aven den
informella konversationsintervjun som &r den mest 6ppna varianten med spontana fragor och
svar vilket gor att samtalet kan anta olika riktningar. Vi tanker att detta staller stora krav pa
intervjuaren och mycket tidigare erfarenhet av intervjuer vilket vi inte upplever oss att ha.

2.4 Urval

Vi har valt att anvanda oss utav ett selektivt urval vilket ar det tillvagagangssatt som anvands
vid kvalitativa metoder (Svenning, 2003). Detta da vart syfte bygger pa att ta del av
socialsekreterarnas upplevelsevarld och man skall darfér anvanda sig av informanter som ar
lampliga att intervjua (ibid.). Vi har utifran vissa kriterier genomfort ett selektivt urval av
informanter som ar lampliga for studiens syfte, vilket Larsson (2005) papekar ar av vikt for att
fa sa detaljerade och utforliga beskrivningar som mojligt.

Kriterierna for vara informanter ar att de skall vara socialsekreterare med nagon form utav
myndighetsutévning samt att de arbetar med barn och/eller ungdom och familj. Vi har valt att
rikta in oss pa socialsekreterare for att var forforstaelse ar att det &r ett tungt och stressfyllt
arbete. Detta kan i forlangningen innebéra att det ar svart att vara motiverad i arbetet med
klienten vilket leder till mindre arbetstillfredsstallelse. Vi valde att rikta vart urval endast mot
sektioner som arbetade med barn och ungdom da vi ville att alla informanter sa langt som
majligt skulle ha en liknande arbetssituation.

Var tanke var fran borjan att anvanda oss utav atta stycken informanter fran minst tva olika
socialforvaltningar. Vi borjade med att skicka ut var forfragan om intervju via e-post, till tva
sektionschefer i socialforvaltningar utanfor Goteborg. | var forfragan introducerades studiens
syfte samt att vi garna ville komma i kontakt med socialsekreterare inom enheten sa snart som
mojligt. Ganska snart forstod vi att detta inte skulle bli en latt uppgift da de bland annat inte
hade mojlighet att delta da arbetsbelastningen for socialsekreterarna var for hog. Vi valde att



kontakta ytterligare tva socialforvaltningar utanfor Goteborg for en forfragan. Nar vi efter
ytterligare en tid endast fatt tva positiva svar valde vi att dven skicka forfragan till ytterligare
sju socialforvaltningar, bade i och utanfor Géteborg. Nar vi till slut hade fatt in sju stycken
svar fran tre olika socialforvaltningar valde vi att pa grund av tidsbrist stanna vid sju
informanter. Det som hade varit bra & om vi redan fran borjan hade riktat fler forfragningar
utanfor Géteborg, da de inom Goteborgsomradet oftare far forfragningar av denna karaktar.
Vi hade sparat mycket tid pa att inte behdva kontakta de forvaltningar som fatt var forfragan
men inte hade majlighet att delta. Att storre delen av informanterna arbetat inom omradet i tre
ar eller mindre tanker vi kan ha betydelse for varfor de valde att delta i undersokningen. Detta
da de fortfarande har sin utbildningstid sa nara och minns hur det var kan ha en betydelse for
att de vill medverka. Daremot tror vi inte att deltagandet ar avhangigt den tid man arbetat
inom yrket utan att det istallet bland annat &r en frdga om hur organisationen ser ut dar man
hamnar.

2.5 Genomforandet av intervjuerna

Var studie bygger som vi tidigare namnt pa intervjuer fran sju stycken socialsekreterare fran
tre socialforvaltningar utanfor Géteborg. Intervjuerna genomfordes pa respektive
socialsekreterares arbetsplats. Vi deltog bada tva vid varje intervjutillfalle, en var ansvarig for
intervjun och den andra som dven deltog i samtalet kunde komplettera med fragor nar det var
relevant. Intervjuerna genomfordes med mp-3 spelare och varade mellan 20-80 minuter. Vi
borjade med att forhora oss om ifall de last vart informationsbrev. Sedan berattade vi aterigen
vart syfte med studien, att deltagandet var frivilligt och att resultaten inte skulle identifiera
vare sig informant eller arbetsplats.

Under intervjuernas gang anvande vi oss utav var intervjuguide vilket ibland innebar en
upprepning av fragor, detta da informanterna nar de besvarade en fraga gled in pa nagot av
vara andra &mnen. En annan orsak till viss upprepning var att vissa av fragorna var ganska likt
formulerade. | efterhand kan vi se att det hade varit en fordel om vi anvént oss utav
pilotintervjuer, vilket Kvale (1997) aven forordar da det galler att avgéra om fragorna ar
kopplade till vad de &r avsatta att undersoka. Vid intervjutillfallet var vi &ven noga med att
verifiera att vi tolkat svaren ratt genom att lata informanterna kommentera vara tolkningar, det
som Kvale (1997) kallar en sjalvkorrigerande intervju. Efter intervjuernas genomférande
fragade vi om det var nagot de undrade 6ver eller ville komplettera med. Vi har dven fragat
alla informanter om de vill ta del utav den utskrivna intervjun for att fa ge kommentarer pa
den vilket nagra av dem ville. Direkt efter att respektive intervju var avklarad skedde en
muntlig utvéardering och reflektion av forfattarna for att klargora hur vi som forfattare hade
upplevt situationen. Detta for att pa sa vis fa en 6verblick av om intervjun utfallit val, vilken
paverkan vi som intervjuare eventuellt hade haft och om vi fatt svar pa det vi amnade fraga
om.

2.6 Val av analysmetod

Vi har innan transkriberingen av intervjuerna diskuterat vidare forfaringssatt. Detta for att
underlatta arbetet med att gora jamforelser mellan de olika intervjuerna. Vi har i mojligaste
man tagit hansyn till att utskrifterna r tolkande konstruktioner (Kvale, 1997). Detta genom att
vi har diskuterat utskrifterna med varandra och férsokt att skriva sa ordagrant som majligt. Vi
ar dock tva individer med olika uttryckssétt vilket kan ha paverkat inneborden i texten pa



olika sé&tt (ibid.). Vi har tagit hansyn till detta genom att l&sa igenom varandras texter for att
pa sa satt se pa om vart helhetsintryck av intervjuerna stamt 6verens med varandra. Genom
detta forfarande tror vi att det faktum att vi ar tva personer som har analyserat, snarare kan ha
en positiv paverkan pa hur vl vara tolkningar stammer 6verens med verkligheten.

Enligt Kvale (1997) underlattas arbetet med analysen om man innan tanker igenom hur
intervjuerna skall analyseras, redan vid sammanstéllningen av intervjuguiden. | en sadan form
av analys, dar tolkningarna sker efterhand, menar Kvale att den slutliga analysen bade blir
lattare och mer hanterlig. Dessutom kommer den att vila pa en sékrare grund (ibid.). Detta har
vi i viss man tagit fasta pa da vi i var frdgeguide utgatt ifran vad teorin sdger om motivation
och arbetstillfredsstéllelse.

Kvale (1997) menar pa att analysen pabdrjas redan i intervjusituationen, forforstaelsen leder
till att man per automatik medvetet eller undermedvetet forsoker forstd meningen av det som
blir sagt. Forforstaelsen kan besta utav olika antaganden som man forsoker forsta eller
forkasta (ibid.). Vi har i analysen forsokt att forhalla oss till detta for att inte paverka i allt for
hog grad. Var intention har varit att fa fram en sa objektiv och korrekt analys som majligt.

Vart val av analysmetod benamns ad hoc vilket innefattar olika tekniker och angreppssétt for
att skapa en mening, i detta forfaringssatt ingar ingen standardmetod (Kvale, 1997). De
transkriberade intervjuerna lastes igenom ett flertal ganger for att fa en uppfattning av
innehallet. Vi diskuterade darefter vilka gemensamma uppfattningar hos informanterna som
var tydliga, vi rdknade dven samman antalet asikter i det vi sag som mest tydligt. Ur det vi
kommit fram till férsokte vi sedan urskilja centrala teman (Kvale, 1997). Vi anvénde 0ss i
analysen utav meningskoncentrering som syftar till att mer kortfattat uttrycka den mening
som informanten uttalat vid intervjutillfallet, varav nagra redovisas i resultatet av var studie
(Larsson, 2005). Vi har anvant oss av citat i redovisningen av vara resultat, faran enligt
Svenning (2003) finns i att man anvander for manga och langa citat och lagger 6ver analysen
till lasaren. Vi har dock anvant oss av citat som belysande exempel for l1&saren for att lattare
forsta var analys. Tolkningen av resultaten har utgatt fran var forforstaelse, den litteratur vi
har last samt utifran var empiri.

2.7 Etiska 6vervaganden

Etiska 6vervaganden menar Kvale (1997) ar aktuellt och av stor vikt under hela
forskningsprocessen. Nar det galler intervjusituationen har vi utgatt ifran de tre etiska
riktlinjer Kvale (1997) poangterar for forskning om manniskor; informerat samtycke,
konfidentialitet och konsekvenser.

Informerat samtycke innebér att man som forskare skall meddela att deltagandet i
forskningsprojektet bygger pa frivillighet och att man nar som under unders6kningens gang
kan dra sig ur. Samtycket innefattar ocksa att forskaren formedlar syftet med undersékningen
och hur undersdkningen i stora drag ar upplagd (Kvale, 1997).

| var forsta kontakt med sektionscheferna mailade vi ett informationsbhrev om studiens syfte
samt att studien byggde pa frivillighet och att man nar som helst kunde avbryta sin
medverkan. Detta informationsbrev bad vi sektionscheferna vidarebefordra till de
socialsekreterare inom sektionen som skulle kunna vara eventuella informanter. Vi
formedlade dven i brevet att vi tankte spela in intervjun da det skulle underlatta i analysen av



materialet. Vid intervjutillfallet forhorde vi oss om att informanterna hade last
informationsbrevet, vilket inte alla hade gjort, da de inte hade fatt det vidarebefordrat. Vid alla
intervjutillfallen var vi noga med att upprepa syftet med studien och hur studien var upplagd
samt att deltagandet var frivilligt och att de nar som helst kunde avbryta sin medverkan. Vi
papekade dven att vi skulle spela in intervjuerna och att anledningen var att vi pa det sattet
inte skulle missa nagonting av vikt.

Att ta stallning till konsekvenserna av den undersékning man genomfor ar en etisk princip for
att de deltagande i forskningsprojektet ska lida sa liten skada som majligt. De forvantade
fordelarna med att delta i undersékningen maste vasentligen vaga upp skaderisken for
deltagarna (Kvale, 1997). Vi har under forskningsprocessens gang, vid formandet av vart
syfte med studien samt vid framtagandet av intervjufragorna funderat pa om undersokningen
pa nagot vis skulle kunna paverka informanterna negativt. Vi har valt att anvanda oss utav
informantintervju da den bygger pa det enskilda métet mellan informant och intervjuare.
Detta da vi upplever att vara intervjufragor ar av kanslig karaktar. Vi menar att fragorna ar av
kanslig karaktar da vi ber informanterna att uttala sig om arbetskamraternas och chefers
eventuellt negativa paverkan i arbetet med klienterna.

Nar det galler konfidentialitet menar Kvale att det material som pa nagot vis identifierar de
deltagande i forskningsprojektet inte kommer att redovisas (ibid.) Vi gjorde det klart och
tydligt innan intervjun startade att inget material som kunde identifiera vare sig de deltagande
eller den kommun de arbetade i skulle redovisas i resultatet. Vid intervjutillfallet erbjéds dven
alla informanter att fa ta del utav intervjuutskriften for att fa ge sina kommentarer pa den samt
att stalla fragor om det var nagot de undrade 6ver nar det gallde framstallandet. Nagra av
informanterna ville detta medan de 6vriga tackade nej. Principen om konfidentialitet och de
deltagandes ratt till skydd for sin personliga integritet innebar ocksa att man upplyser om for
vem informationen ska vara tillganglig (Kvale, 1997). Vi upplyste vid intervjutillfallet om var
studien skulle vara tillganglig, att studien ar en allmén handling.

2.8 Validitet och reliabilitet

En studies validitet innebé&r att man undersokt det som man avsett att undersoka (Larsson,
2005). Detta bygger i sin tur pa att den intervjuguide man utgar ifran i sin undersokning staller
de ratta fragorna utifran syftet med studien, att svaren sager nagot om det fenomen man vill
undersoka (ibid.). Svenning (2003) menar att det skall finnas ett samband mellan teori och
empiri da det visar att man undersokt det man avsett att undersoka.

Vi har genom att titta pa tidigare forskning kring de aspekter som paverkar motivation och
arbetstillfredsstéllelse utvecklat var intervjuguide (se vidare i kapitel 3, motivationsteorier).
Vi har aven valt att lyfta klientrelationens paverkan pa motivation och arbetstillfredsstallelse
da vi upplever att den &r av stor vikt. Vi har valt att anvanda oss utav ett flertal
motivationsaspekter vilket vi bedémer vara en férdel da vi pa sa vis inte missar delar som for
den enskilda socialsekreteraren kan vara av vikt. Det kan i forlangningen ocksa ge oss en
storre forstaelse for helheten. Det negativa med att anvanda sig av for manga
motivationsaspekter &r att vi inte i samma utstrdckning som vid ett mindre antal
paverkansaspekter kunde ga pa djupet och stallt mer ingaende fragor. Vart syfte bygger pa att
fa en 6vergripande bild av hur motivationsaspekter inom organisation och klientrelation
paverkar socialsekreterarnas arbete med klienten. Vi menar att informanterna har givit oss
dessa svar vilket i sin tur 6kar validiteten da vi undersokt det vi @mnat undersoka.



Kvale (1997) menar att validiteten dven beror pa intervjuarens formaga att vid
intervjutillfallet ifragasatta och kontrollera de uttalanden som gors av informanterna. Under
intervjuernas gang var vi noga med att verifiera att vi tolkat informanternas svar ratt genom
att 1ata dem kommentera vara tolkningar. Detta kallar Kvale (1997) en sjalvkorrigerande
intervju.

Larsson (2005) beskriver undersokartriangulering vilket innebér att flera forskare deltar i
datainsamlingen samt i analys av resultatet. Han menar att detta 6kar validiteten i resultatet
genom att fler forskare kan préva varandras tolkningar i studien (ibid.). Da vi har varit tva
personer som har utfort studien samt gemensamt diskuterat analysen dkar detta enligt Larsson
(2005) validiteten.

Med reliabilitet menar man att resultaten skall vara tillforlitliga (Svenning, 2003). Det betyder
att om ingenting forandras i en population skall tva undersokningar med samma syfte och

med samma metoder ge samma resultat. Svenning (2003) menar att reliabilitet inte géller i
samma omfattning for kvalitativa undersokningar som for kvantitativa. Larsson (2005)
framhaller att nar det galler kvalitativ forskning ar det svart att faststélla reliabiliteten da den
kvalitativa forskningen handlar om att beskriva egenskaper hos ett fenomen och inte mata
nagot. Svenning (2003) raknar upp ett antal fel som kan paverka reliabiliteten i studien;
felaktiga stickprov, intervjuareffekter, standardiseringsproblem i intervjusituationen,
tolkningsproblem etc. vilka han menar kan komma att paverka reliabiliteten.

Enligt Svenning (2003) finns forfaringssatt for att hoja undersokningens reliabilitet, han
menar att man kan ringa in kansliga fragor fran flera olika hall. Vi har i var intervjuguide tagit
upp liknande fragestallningar flertalet ganger vilket borde innebéra att vi med en storre
sakerhet kan séga att vara data ar tillforlitliga.

Kvale (1997) tar upp olika faktorer som kan paverka reliabiliteten, som exempel namner han
att studier har visat hur bade informanternas eller forskarnas forvantningar oavsiktligt kan ha
effekt pa resultatet. Vidare sager Kvale (1997) att tillforlitligheten kan minska om
intervjuerna bygger pa ledande fragor. Han menar dock att oron kring problemet med ledande
fragor har blivit for stor i relation till de styrande effekterna (ibid.). Nér vi i borjan av studien
skulle formulera intervjuguiden diskuterade vi mycket kring vikten av att inte forsoka leda
svaren. Vi talade aven om betydelsen av att vara medveten om att var forforstaelse kunde
paverka informanterna att svara sa som vi forvantade oss. Nu i efterhand kan vi med ganska
stor sakerhet saga att oron kring att skriva ledande fragor mer eller mindre i
inledningsskeendet begransade oss i utférandet av frageguiden, detsamma géller var
eventuella paverkan pa informanterna. Svaren som kom fran de intervjuade var ganska ofta
ovantade, detta ser vi som ett tecken pa att de vi intervjuade svarade som de sjalva ville. Vi
menar da att reliabiliteten i dessa avseenden borde vara god, da varken fragorna var sa pass
ledande eller att vi som intervjuare verkar ha paverkat svaren.

Vi har vid intervjuerna anvant oss utav mp3-spelare och da den &r tyst och liten tror vi inte att
den har hammat informanterna utan snarare varit till hjalp i att hja reliabiliteten. Detta da
utskrifterna av intervjuerna har blivit mer korrekta vilket i sin tur inneburit att vi férebyggt
eventuella fel i var tolkning.



2.9 Litteratur och materialsékning

Svenning (2003) framhaller vikten av att genomgéaende under undersokningen studera
relevant litteratur. Han menar vidare att det ar speciellt viktigt i inledningsskeendet av studien
da litteraturstudien ger anvisningar om vad som redan ar gjort inom det omrade man &r
intresserad av. Vidare hjalper dven litteraturstudien att visa pa lampliga teorier som kan vara
till hjalp for att definiera begrepp (ibid.). I inledningen av studien upplevde vi det svart att
hitta litteratur som vi kunde fa anvandning utav. Efterhand fick vi dock forslag pa bocker
inom vart omrade i litteraturforteckningarna i de bocker vi inledningsvis borjat att lasa.

Vid var litteratursokning har vi anvant oss utav GUNDA (G6teborgs Universitets
bibliotekskatalog) samt Libris. Vara sokord, i olika kombinationer samt dven pa engelska har
huvudsakligen varit; motivation, arbetstillfredsstéllelse, socialt arbete, socialsekreterare,
manniskovardande organisationer. Dessa sdkord ar de som givit oss mest relevanta resultat.
Vi har sokt efter tidigare forskning som behandlar motivation och arbetstillfredsstéllelse via
olika sokmotorer pa Internet sdsom; http://www.google.se, http://schoolar.google.se/,
http://www.altavista.com/ samt http://www.Socialstyrelsen.se. Via sokningar pa Gupea
(Goteborgs Universitets Publikationer — E -publicering och E-arkiv) samt Gup (Géteborgs
Universitets Publikationer) har vi férutom avhandlingar funnit C- och D-uppsatser. Varken
avhandlingar eller uppsatser har behandlat vart amne men varit i nara angransning till detta.
Vi har via kéllforteckningar i dessa arbeten dock funnit forslag pa litteratur relevant for vart
arbete. Detta galler &ven den litteratur vi l&st inledningsvis vilket vi tidigare har nd&mnt.

Nar det kommer till de vetenskapliga artiklarna sa har vi fatt flest traffar pa sékningar via;
EBSCO HOST samt Social Services Abstracts. Sokord som vi har anvant vid detta tillfalle har
varit; human service organizations, motivation, job satisfaction, social work, social welfare
samt emotional labour. Traffarna var bland dessa sékord manga men behandlade till storsta
delen endast en aspekt av vart arbete. Till exempel fanns manga artiklar kring motivation men
inte relaterat till de anstallda inom human service organizations. Artiklarna vi fann som var
relaterade till motivation i human service organizations handlade mer om problematiken for
"social workers” att hantera klienters bristande motivation. Vi fann dock anda artiklar som vi
anser har kommit till anvandning i var studie.
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3. TIDIGARE FORSKNING OCH TEORETISKA PERSPEKTIV

Det kommande kapitlet kommer att lyfta en del perspektiv och teorier, detta for att ge en
forstaelse for hur socialsekreterares arbetssituation ser ut och vad som paverkar motivation
och arbetstillfredsstéllelse.

Vi har valt att till viss del forklara arbetsvillkoren inom human service organizations och
vilken paverkan de har pa motivation och arbetstillfredsstallelse. Vi kommer &ven att mer
ingaende beskriva ett par forskare inom amnet motivationsteori vilka vi ser som relevanta for
amnet i studien.

3.1 Human service organizations

Socialtjansten och det arbete som socialsekreterare bedriver ingar i vad som benamns som
human service organizations. Med human service organizations menas de organisationer som
pa olika sétt arbetar i nara kontakt med méanniskor. Det som skiljer human service
organizations fran andra organisationer ar just det fokus de har pa den enskilda individen, i
socialtjanstens fall klienten (Jonsson et al., 2003).

Som socialsekreterare star man i en position mitt emellan organisationens krav och klientens
behov, faktorer som inte alla ganger ar forenliga. Vi har valt att anvanda oss av vad vi
beddmer som relevanta beskrivningar och forklaringar av hur socialsekreterares arbetsvillkor
ser ut och vilken paverkan de kan ha pa motivation och arbetstillfredsstallelse.

3.1.1 Arbetets olika aspekter

I sin bok Human service as complex organizations bendmner Hasenfeld (1992) human service
organizations som uppdelade i tre typer av organisationer; bedomande, uppratthallande och
forandrande. Socialtjanstens arbete utgor till storsta del en bedémande organisation som syftar
till att vad Hasenfeld menar, kategorisera klienten. Detta sker genom att till exempel stélla en
diagnos eller att pa annat vis gora en bedomning som skall leda till insats. Det bedomande
arbetet handlar da inte om att forandra. Enligt Hasenfeld (1992) ar det just den omvandling
som sker fran individ till klient, som skiljer human service organizations fran andra
byrakratier. Att det ar klienten som ar organisationens “ramaterial” menar han kan leda till
ohallbara situationer da klienterna inte alltid &r aktiva och vill medverka. Arbetet inom human
service organizations &r beroende av den émsesidiga dynamiska process som motet mellan
professionell och klient innebar och en konsekvens av att klienten inte vill medverka, ar att
socialarbetaren hindras i sitt arbete (ibid.). Kullberg (1994) menar att socialsekreteraren ar
beroende av klienten da det ar av storsta vikt att klienten accepterar sin roll som hjalptagare
for att socialsekreteraren ska kunna utféra ett for sig tillfredsstallande arbete.

Den amerikanske statsvetaren Lipsky (refererad i Kullberg, 1994) har i sin tur satt upp nagra
utmarkande drag for dem som arbetar med direkt klientkontakt inom human service
organizations, de han benamner som gatubyrakrater. Han menar att de bland annat skall ha
kannedom om de villkor som organisationen stéller och samtidigt méta de behov
medborgarna har. Detta kan innebdra motstridiga krav som tycks oftrenliga (ibid.). Ett
exempel pa de motstridiga krav som gatubyrakraterna stélls infor menar Lipsky (refererad i
Jonsson et al., 2003) &r att de ofta upplever att de arbetar med begrénsade resurser i
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forhallande till de uppgifter de har att I6sa. Det handlar da framst om antalet &renden per
anstalld samt den tid som ska racka till for att utfora arbetet. Enligt honom uppstar
otillfredsstéllelse och bristande meningsfullhet nér socialarbetaren inte kan utfora sitt arbete
pa ett tillfredsstallande satt utifran de professionella normerna. Han papekar att nar det géller
tid for klienten, anser gatubyrakraterna att for mycket del av tiden laggs pa det administrativa
arbetet och for lite tid till motet med klienten (ibid.).

Nér det galler de motstridiga kraven och forvantningarna som socialarbetarna stalls infor
menar Thylefors (1991) att de kan leda till att det uppstar en rollkonflikt. Hon menar att ett
satt att studera organisationen &r att titta pa det rollsystem som finns. En roll kan beskrivas
som summan av de forvantningar som riktas mot, i vart fall socialsekreteraren utifran de
arbetsbeskrivningar som finns. Arbetsbeskrivningar som i sin tur ursprungligen kommer fran
organisationens malbeskrivningar (ibid.). Da de som arbetar inom human service
organizations ofta befinner sig i ett "korsdrag” utav konkurrerande férvantningar ar
rollkonflikt och rolloklarhet tankbara konsekvenser (Jonsson et al., 2003). Nar det rader
obalans mellan klientarbetet och det administrativa arbetet uppstar en konflikt som ofta kan
leda till minskad motivation och arbetstillfredsstallelse for socialsekreteraren och i
forlangningen ett samre utfort arbete (ibid.).

3.1.2 Mal och riktlinjer

Typiskt for human service organizations ar ocksa att dessa verksamheter styrs utav
overgripande, ofta vagt formulerade politiska mal. Den vaga lagstiftningen ar ett uttryck for
politiska kompromisser men beror dven pa arbetets innehall da arbetet ar sa mangskiftande
och varje klients situation ar unik. Manskliga problems komplexitet innebér att
socialarbetaren far anvéanda sig av bland annat kunskaper om sociala foreteelser,
inlevelseférmaga och formaga att samtala med olika manniskor. Detta betyder att det inte
finns ndgon standardmetod for hur drenden skall behandlas samt att de regelverk
socialtjanstens arbete bygger pa lamnar utrymme for de verksamma att sjalva tolka och
utforma organisationerna (Petersson et al., 2006).

En konsekvens av den egna tolkningen och utformningen av det praktiska arbetet inom human
service organizations ar enligt Jonsson (2003) att maluppfyllelsen ofta &r svar att mata. Det
finns inga tydliga losningar eller matt pa vad ett bra arbete &r vilket resulterar i en svarighet
att mata resultatet pa det arbete som socialsekreterarna utfor. Arbetet inom human service
organizations &r till storre del av kvalitativ karaktér vilket gor att utvarderingen av
verksamheten maste ske genom kvalitativa bedémningar och inte med méatbara mal. Sett ur
socialsekreterarnas perspektiv uppstar en otillfredsstéllelse i arbetet nar de otydliga malen
leder till att det ar svart att veta nar man har gjort ett bra eller tillrackligt bra arbete. Det ar inte
ovanligt att det uppstar en kansla av att det alltid finns mer att gora (ibid.).

Thylefors (1991) menar att det arbete som bedrivs utifran socialtjanstlagen med anvandandet
av ideala mal som skapar bra riktmarken men som inte alltid &r sa latta att na, ar
karakteristiskt for socialt arbete. | forlangningen finns det en risk att det skapar frustration och
uppgivenhet infér uppgiften och otillfredsstallelse i arbetssituationen for socialsekreteraren
(ibid.).
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3.1.3 Delaktighet

En tydlig tendens under senare ar &r att ge anstéllda i offentliga organisationer storre
befogenhet att fatta viktiga beslut. Detta har visat sig vara en forutsattning for larande da
handlingsfriheten ger utlopp for kreativitet. Studier visar dessutom att inflytande 6ver den
egna arbetssituationen frdmjar motivation, uppslutning och lojalitet (Jacobsen och Thorsvik
2002). En negativ konsekvens som kan uppsta vid decentralisering av beslutsfattande for
socialarbetaren, &r att man for ut ansvar men inte resurser och befogenheter. Da uppstar en
politisk empowerment-ideologi som stréavar efter att lagga ansvaret pa individer men med det
outtalade malet att begransa statens insatser och kostnader (Payne, 2002). | forlangningen kan
detta innebara en alltfér dubbel uppgift att hantera, dar i vart fall socialsekreteraren inte kan
mota klienten dar den &r och med de behov som finns. Att inte kunna erbjuda adekvat hjalp
till klienten kan upplevas som problematiskt och féra med sig en kénsla av misslyckande och
otillfredsstallelse i arbetet (Petersson et al., 2006)

3.1.4 Klientrelationen

Sandra Jonsson (2006) har i sin studie: Klientarbetets betydelse for upplevelsen av
arbetsmiljon — en studie av socialsekreterare, undersokt aspekter i arbetsmiljon vilka har
varit; arbetsbelastning, arbetstillfredsstallelse, meningsfullhet, organisatoriska mal, kontroll i
arbetet, socialt stod och ledarskap. Hon har tittat pa vilka aspekter som skiljer sig at mellan
socialsekreterare som har olika grad av direkt klientarbete. Resultaten av den har studien visar
pa att upplevelsen av arbetsbelastning 6kar i forhallande till omfattningen av direkt
klientarbete. Resultaten visar dven pa att socialsekreterare som i hog grad arbetar med klienter
upplever mindre arbetstillfredsstéllelse och meningsfullhet. Detta visar att arbetet med
klienter och relationerna till klienterna inte &r en tillracklig grund for att man som
socialsekreterare skall uppleva tillfredsstéllelse och meningsfullhet i sitt arbete (ibid.). Som en
forklaring till ovanstaende tar Jonsson (2006) dven upp resultat fran en tidigare studie hon
genomfort kring behandlingsassistenters arbetssituation. Denna studie visade pa att
upplevelsen av misslyckande och lag tillfredsstéllelse i arbetet var kopplat till brist pa
resurser. Nér inte tid fanns till att till exempel forbereda aktiviteter for klienten eller nar
utrymme att samtala med klienten saknades, upplevdes arbetet som pafrestande. Acker och
Egan (refererad i Jonsson, 2006) menar att for manga socialarbetare ar motivationen kring
yrkesvalet och det faktiska arbetet med klienterna en 6nskan om att hjélpa andra. Ett sadant
motiv kan leda till ett allt for stort engagemang som i sin tur kan bli en allt for stor negativ
pafrestning i arbetet och i forlangningen ha en forminskande effekt pa motivationen (ibid.).

Att k&nna arbetstillfredsstallelse &r en viktig aspekt nar det kommer till den enskilde
socialarbetarens tillfredsstéllelse och organisationens hélsa. Kénslan av arbetstillfredsstéllelse
har i studier visat sig vara en konsekvens av motivation, bade i arbetet generellt men aven i
arbetet med klienten. Da arbetet i human service organizations utrattas i en mer eller mindre
néra relation till klienten &r det av stor vikt att ha en positiv installning till sitt arbete. For
socialarbetaren har tillfredsstéllelsen av att hjalpa andra ménniskor stor betydelse for hur
engagemanget ser ut i arbetet med klienterna. Lyckas man hjélpa klienter till férandring eller
ser dem utvecklas innebér det en positiv upplevelse av arbetssituationen (Petersson et al.,
2006).

Kénslor forekommer i alla yrken men ar en sarskilt viktig del just i arbetet med andra
manniskor. Arbetets emotionella dimension innebar att man far ta emot och paverka de olika
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kénslor som kan vackas av arbetet man utfor (Leppanen, 2006). Manga arbetsuppgifter har
moraliska konsekvenser for den enskilde och vécker existentiella fragor om bland annat makt,
skuld och ansvar. Kéanslorna kan komma ifran socialsekreteraren sjalv, klienterna eller andra.
Det kan innebéra att socialsekreteraren konfronteras med svara personliga stallningstaganden
som kan vacka angest (Thylefors, 1991).

Nér det géller den k&nslomassiga delen av arbetet menar Stalker et al. (2007) att nér det
upplevs kanslomassigt svart i arbetet i human service organizations kan det battre forklaras
utifran mer allmant forekommande jobbegenskaper i arbetet. Dessa jobbegenskaper &r
exempelvis anstallningsvillkor, antalet arbetstimmar samt sjalvbestammande i arbetet (ibid.).
Stalker et al. (2007) refererar till en studie av Wharton som utférdes pa bankpersonal, larare
och sjukhuspersonal som visade pa att de som utforde arbeten som kategoriserades som
kénslomassigt svara, inte mer an andra upplevde det tungt utan detta faktum bidrog tvartom
till att de upplevde arbetstillfredsstallelsen storre (ibid.).

Stalker et al. (2007) beskriver hur man i en studie av Marshall fann stod for att individer i
human service organizations ser det som en motiverande aspekt att hjalpa andra. Studien
berdrde socialarbetare och sjukskoterskor och resultatet visade pa att hog arbetsbelastning kan
tolereras sa lange individen anser jobbet utmanande och har sa pass stor del i beslutsprocessen
sa att man upplever sig kunna gora det basta mojliga for att hjalpa andra. Denna studie visar
dven pa att om man har en chef som jobbar for att géra arbetssituationen battre sa upplevs
arbetet som mer tillfredsstallande (ibid.). Vidare séger Stalker et al. (2007) att detta ar en
slutsats hon &ven har kommit fram till i sin artikel. Hon menar att flertalet av manniskor som
arbetar i yrken som finns i human service organizations verkar beredda pa att acceptera den
trtthet och utmattning som ofta kan forknippas med detta val av yrke. Detta sa lange som de
tror att de kan hjélpa andra eller att deras arbete gor en positiv skillnad i deras klienters liv
(ibid.).

| ndsta avsnitt behandlar vi ett urval av det perspektiv som finns kring motivation. Vi kommer
da att mer djupgaende ga in pa de faktorer som spelar roll for att vara motiverad, de faktorer
som far individer att agera pa ett visst satt. Faktorer som i forlangningen har betydelse for
arbetstillfredsstallelsen.

3.2 Motivationsteorier

De olika motivationsteorierna fokuserar enligt Schou (1991) pa olika aspekter av motivation.
Han sdger vidare att motivationsteoriernas olika inriktning innebdr att de snarare bor ses som
komplementéra &n som motsagande. Inga teorier ar sa fullstandiga sa de kan anses vara
allméngiltiga (ibid.).

Motivationsteorier innehaller forklaringar av beteende, de anger orsakerna till ett avsiktligt
beteende. Enligt Schou (1991) ar det vanligt att dela in motivationsteorierna i olika
grupperingar varav vi har valt att anvanda oss utav behovsteorier, mal- och
aterkopplingsteorier. Behovsteorierna koncentrerar sig framst pa att finna forklaringar hos
individen. Andra teorier fokuserar pa att finna forklaringar inom organisationen, dar i kan
malteorier sdgas inga. En tredje kategori forklarar motivation som ett samspel mellan
individen och organisationen. | denna kategori kan man finna teorier kring aterkoppling, dar
delaktighet dr en komponent (ibid.). Da vart syfte ar att titta pa socialsekreterares upplevelser
vill vi med dessa motivationsteorier titta pa hur socialsekreterarens motivation paverkas av
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arbetet, av tillhorigheten till organisationen och av arbetsférhallandena. Motivation uppstar
som en 6msesidig paverkan mellan individen och situationen och kan variera bade mellan
manniskor och inom individen (Abrahamsson och Andersen, 2000).

3.2.1 Maslows behovshierarki

Abraham Maslow beskrivs av Abrahamsson och Andersen (2000) ha haft stort inflytande pa
motivation och beteendevetenskapen da han behandlar olika grundlaggande psykologiska
mekanismer som kan forklara motivationsnivan hos en individ. Utifran Maslows teori vill vi
forsoka hitta en sammanhéngande bakgrund som kan forklara gemensamma drag i det
manskliga beteendet som i vart fall galler socialsekreterarna. Enligt Maslow (refererad i
Jacobsen och Thorsvik, 2002) har alla mé&nniskor fem grundldggande behov. Efterhand som
behov “pa lagre niva” tillgodoses stravar individen efter att tillfredstélla “hdgre behov” (Se
figur nr 1) (ibid.).

De fem grundbehoven i Maslows behovshierarki som foljer nedan &r enligt Jacobsen och
Thorsvik (2002):

e Fysiologiska behov
Nederst i behovshierarkin hittar vi de fysiologiska behoven t ex hunger, torst och
somn.

e Trygghetsbehov
Om de fysiologiska behoven dr tillgodosedda bdrjar en stréavan efter att uppfylla
trygghetsbehoven ta plats. Trygghetsbehoven ar vara mest grundlaggande behov och
innefattar bade kanslomassig och fysisk trygghet (Rubenowitz, 2004).

e Sociala behov
Behov av véanskap, samhdrighet i sociala grupper och kdnslomassiga band till andra
manniskor.

e Behov av status och prestige
Att fa erkannande fran andra samt att individen vérdesétter sig sjalv och sina
prestationer.

e Behov av sjalvforverkligande
Sjélvforverkligande ligger host upp i behovshierarkin och handlar om hur val
individen lyckas utnyttja sina potentiella egenskaper och utvecklas, genom att t ex fa
lara sig nya saker (ibid.).

5 Behov av sjalvforverkligande

f

4 Behov av status och prestige

f

3 Sociala behov

i

2 Trygghetsbehov

I

1 Fysiologiska behov

Figur 1: Egen bearbetning av Maslows behovshierarki enligt Jacobsen och Thorsvik (2002).
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Enligt Rubenowitz (2004) papekar Maslow att behoven i hans behovshierarki kan forekomma
i omvand ordning, da behov langre upp i hierarkin kan bli s& dominerande sa att mer
grundlaggande behov maste ge vika. Ett behov maste inte heller vara helt uppfyllt for att man
skall kunna ga vidare till hogre behov. Det innebér inte att behoven har férsvunnit, de upplevs
bara inte vara sa betydelsefulla i motivationshierarkin (ibid.). Maslow framhaller enligt
Abrahamsson och Andersen (2000) att ett otillfredsstallt behov motiverar individen till
handling for att fa behovet tillfredsstéllt, ett behov som ar uppfyllt ger ingen motivation. Det
enda behov som ar omattligt ar behovet av sjalvforverkligande (ibid.).

Om vi skall se till "behovet av sjalvforverkligande” kopplat till socialsekreterare kan brist pa
handlingsutrymme hindra socialsekreteraren att anvanda sin inneboende potential till att
hjélpa sina klienter. Med inneboende potential refererar vi till Henriksen och Vetlesen (2001)
som beskriver det som olika formagor som man besitter, exempelvis medkansla, lyhordhet
och empati. De séger vidare att det ofta ar ett uttryck for en dvertygelse om vad man ser som
viktigt i livet (ibid.). Vi menar &ven att den inneboende potentialen for en socialsekreterare
kan besta utav den mangsidiga kunskap och professionella kompetens som uthildning och
eventuell arbetslivserfarenhet innebdr. Handlingsutrymmet kanske begrénsas av resursbrist
eller direktiv fran chefer och kan som vi ser det leda till avtagande motivation som i sin tur
leder till mindre arbetstillfredsstallelse.

Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att Maslows motivationsteori inte kan betraktas som
fullt styrkt. Det mest diskutabla med hans teori &r att det inte har gatt att bekréfta att behoven
ar hierarkiskt uppbyggda. Det har dven riktats kritik mot att behovskategorierna ar for vagt
formulerade. Teorin har emellertid i olika delar visat sig anvandbar for atskilliga
fragestallningar som har att géra med behovstillfredsstallelse (ibid.).

3.2.2 McClellands forvarvade behovsteori

McClelland forklarar enligt Thylefors (1991) méanskligt beteende utifran att manniskor har tre
olika typer av behov som ligger till grund fér motivationen . Han sdger vidare att behoven ar
forvarvade over tid och ser olika ut beroende pa vilken bakgrund och livserfarenhet individen
besitter (ibid.). Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) menar McClelland att alla tre behoven
forekommer hos varje individ men att ett av dem oftast ar framtradande och starkast paverkar
individens motivation. Jacobsen och Thorsvik (2002) skriver vidare att i motsats till Maslow
ar behoven uppraknade langst ett kontinuum vilket innebar att det inte existerar nagra
dvergangssteg bland behoven. Da behoven dven ar ett resultat av den individuella
livserfarenheten kan de véxla over tid (ibid.).

De tre behoven i McClellands behovsteori enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) ar:

e Behov av makt
Personer med stort behov av makt som ar mycket upptagna av att paverka och ha
kontroll éver andra. For dem dr status och prestige viktigt (ibid.).

Enligt Thylefors (1991) beskriver McClelland ett "hjalpande” beteende som en mindre
tydlig form av kontroll. Allt givande behdver dock inte uppfattas som maktutévning i
bemarkelse kontroll av andra (ibid.). McClelland framhaller enligt Thylefors (1991)
att en patologisk form av denna maktorientering ar att forsdka kontrollera andra utan
hénsyn till etik och vérderingar. For socialsekreteraren kan "behov av makt” i denna
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form innebéra att denne anser det tillfredsstallande att fa klienter att bli beroende av en
(Socialstyrelsen, 2001). Det ar en farlig makt pa grund av att den ar sa svar att se och
kan forvéaxlas med den goda viljan att hjalpa (ibid.).

e Behov av samhdrighet
Detta behov &r beslaktat med Maslows (refererad i Jacobsen och Thorsvik, 2002)
’sociala behov”. Vissa personer har ett starkare behov av att tillhdra en social grupp
och for dem finns det en starkare vilja i att vara omtyckt. Det visar ofta en rédsla for
kritik och konflikter vilket medfér att de handlar som det antar att de maste, for att de
ar sa mana om vad andra tycker om dem. De forsoker dven hjalpa andra manniskor
med problem (Jacobsen och Thorsvik, 2002).

Relaterat till att ”handla som man tror sig vara tvungen till” som star i ovanstaende
text tanker vi da pa att de ramar och regler som finns i socialt arbete kan vara ett skydd
for klienten men det kan ocksa vara ett satt for hjalparen att franta sig ansvaret.
Radslan for kritik och konflikter kan leda till att man med byrakratin som skydd
riskerar att avpersonifiera dem det géller (Henriksen och Vetlesen, 2001). Denna
radsla kan kanske &ven gora att socialsekreteraren forblir passiv nér hon/han upplever
att en kollega kranker en klient da deras motivation drivs allt for starkt av "behov av
samhorighet”.

e Behov av prestation
Detta behov &r néra beslaktat med Maslows (refererad i Jacobsen och Thorsvik, 2002)
”behov av status och prestige” och ”behov av sjalvforverkligande”. Personer med
starkt prestationsbehov soker sig ofta till utmaningar och dras till situationer dar de far
ta personligt ansvar och I6sa problem. De satter upp kravande men realistiska mal for
sig sjalva. De dr starkt resultatinriktade och radda for att misslyckas. Denna rédsla for
misslyckande innebar att de noggrant analyserar situationen innan de bestimmer sig
for att handla, for att pa sa satt undvika onddiga risker. De har behov av aterkoppling
pa sitt arbete men ar inte sa intresserade av hur de uppfattas som personer av kollegor
och dverordnade (Jacobsen och Thorsvik, 2002).

Kritiken gentemot McClellands teori enligt Abrahamsson och Andersen (2000) &r att han
lagger for ensidig vikt vid inre faktorer och bortser fran att beskriva motivation utifran yttre
faktorer. Det héar galler dven de andra behovsteorierna, daribland Maslow som vi tidigare tagit
upp och Herzberg som vi skall referera till i kommande stycke.

3.2.3 Herzbergs tvafaktorteori

Fredrik Herzberg har enligt Abrahamsson och Andersen (2000) utvecklat en tvafaktorsteori
som fokuserar pa tillfredstallelse i arbetslivet. Hans forskning hor till den behovsteoretiska
traditionen som tittar pa funktioner som innebar en behovsuppfyllelse for individen. Han
utvecklade sin motivationsteori med fokus pa motivation kopplat till tillfredsstallelse och inte
till vad motivationen kunde leda till i form av exempelvis prestation och effektivitet (ibid.).
Herzberg ar enligt Abrahamsson och Andersen (2000) motstandare till alla former av resultat
eller prestationslon, han anser att motivation varken ar morot eller piska. Om man som chef
forsoker motivera sina medarbetare genom olika sorters beldning &r det enligt honom en
kortsiktig I6sning, medarbetarna kommer hela tiden forvanta sig mer. Mé&nniskor gor ett battre
jobb om de drivs av en egen inre kraft baserad pa lust (ibid.).
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Jacobsen och Thorsvik (2002) menar att Herzbergs studie visar pa att de anstalldas
arbetstillfredsstéllelse framst var kopplat till vad de faktiskt gjorde. Medan vantrivsel i arbetet
hade ett samband med arbetsmiljon och hur de behandlades (ibid.). Vidare skriver Jacobsen
och Thorsvik (2002) att trots Herzbergs tanke bakom motivationsteorin; att undersdka vad
som motiverar till tillfredsstallelse och inte till 6kad prestation sa har undersokningar visat att
det ar motivationsfaktorerna som leder till héjd prestation och inte hygienfaktorerna.

Nedan foljer vad som enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) Herzberg beskriver framjar trivsel
(motivationsfaktorer) och motverkar vantrivsel (hygienfaktorer) i arbetslivet.

Motivationsfaktorer:

1. Prestationer, tillfredsstallelsen av att utfora ett bra arbete, I6sa problem och se ett
resultat.

Erk&nnande, for val utfort arbete.

Arbetsuppgifterna i sig, om det ar intressant, varierande, skapande och dylikt.

Ansvar for och kontroll éver egen arbetssituation.

Befordran

Utveckling och inlarning av nya fardigheter samt mgjlighet till vidare utveckling.

ok wn

Om en eller flera av dessa behov tillfredstélls 6kar motivationen och trivseln pa arbetsplatsen.
Det innebéar dock inte att det uppstar vantrivsel om de saknas (ibid.).

Nasta uppsattning faktorer som ingar i Herzbergs teori (refererad av Jacobsen och Thorsvik,
2002) kallas for hygienfaktorer:

1. Organisationens politik och administration, detta géller féretaget som helhet och inte
forhallandet mellan 6ver- och underordnad. Kan innefatta mal, varden, visioner,
information mm (Abrahamsson och Andersen, 2000).

2. Ledaren, chefens kompetens, vagledning av underordnade i form av réttvisa, att vilja
lara ut och delegera.

3. De mellanmanskliga relationerna, forhallandet mellan kollegor och mellan Gver och

underordnade.

Arbetsforhallanden, de rent fysiska arbetsférhallandena som ljus, varme, drag, buller,

arbetsplatsens utformning och arbetsbelastning

Ekonomisk ersattning

Status

Anstallningstrygghet

Privatlivet och eventuella problem kan paverka trivseln i arbetet (ibid.).

&

N ;o

Hygienfaktorerna har till skillnad fran motivationsfaktorerna ingen motiverande effekt i
arbetslivet, de kan inte heller skapa trivsel. De kan istéllet verka forebyggande pa vantrivsel
(Abrahamsson och Andersen, 2000). Herzberg (refererad i Abrahamsson och Andersen, 2000)
menar att de forhallanden som orsakar vantrivsel ofta forknippas med arbetssituationen och
inte har sa mycket att gora med sjélva arbetet.

Om vi skall ge ett exempel kan vi ndmna vikten av organisationens politik som ar en av
faktorerna bland hygienfaktorer. Kopplat till organisationens politik kommer vi da in pa
organisationskultur dar vi vill betona gemensamma mal och varden som ar nagra av
faktorerna som ingar i organisationens politik. | Jacobsen och Thorsvik (2002) star det att lasa
att organisationskultur kan kannetecknas av att den enskilda medlemmen har internaliserat
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organisationens mal och varderingar och gjort dem till sina egna, sa att privata och
organisatoriska mal sammanfaller. Att arbeta for att fullfolja organisationens mal blir da
likvardigt med att framja sina egna personliga mal (ibid.). Vi menar da att om man ser till att
organisationens policy (politik) ar vél forankrad kan det leda till att socialsekreterarna
upplever mindre vantrivsel, enligt Herzbergs definition. For att fA motiverade anstéllda bor
man dock enligt Herzberg (refererad i Abrahamsson och Andersen, 2000) koncentrera sig pa
motivationsfaktorerna. De faktorer som ar forknippade med sjalva arbetet och paverkar
tillfredsstéllelsen i arbetet (ibid.).

Herzbergs uppfattning (refererad i Jacobsen och Thorsvik, 2002) om att I6n inte kan anvéndas
som morot for motivation och 6kad insats har varit mycket diskuterat. Motargumenten som
Jacobsen och Thorsvik (2002) for fram &r att ekonomisk beléning kan fungera som ett
erkannande for ett bra jobb. LOn ar &ven ndra knutet till social status och bidrar till
mottagarens socioekonomiska stallning. Pengarna ar for individen en aterkoppling pa att
hon/han har gjort en tillfredsstallande insats (ibid.).

Det kan vara intressant att ndmna att Herzbergs (Abrahamsson och Andersen, 2000) studie
kring arbetstillfredsstallelse utgick ifran revisorer och ingenjorer i USA. Schou (1991) har
aven i sin forskning utgatt ifran ingenjorer, dar han har tittat pa vad som motiverar i arbetet.
Schou (1991) relaterar i sin studie till forskning som visar pa att om individen har fatt ett visst
behov tillgodosett, som exempelvis hdg 16n, tenderar detta behov att rangordnas pa en lagre
niva.

Theandersson (2000) har i sin studie: Jobbet — for 16n, lust eller andra varden, som central
fragestallning haft med fragan om arbetet framst uppfattas som en forsorjningskalla. Han
onskade titta pa om det lag nagot i Herzbergs antagande om att en hdg tillfredsstallelse inte
kan nas genom “hygienfaktorerna” utan endast genom “motivationsfaktorerna”. Studien
utfordes pa anstallda fran industri, vard och omsorg samt offentlig forvaltning. De
huvudsakliga verksamheterna pa dessa arbetsplatser var bland andra féljande; lager,
pappersproduktion, langvard, skatteforvaltningen samt flyktingmottagning. Resultaten visar
att 16nen &r viktigare bland industrianstéllda arbetare jamfoért med de andra kategorierna av
anstéllda i denna studie. Bland arbetarkvinnorna inom omsorgssektorn varderas de icke-
instrumentella faktorerna i arbetet hogst, sa ar dven fallet bland de offentligt anstallda (ibid.).

Enligt Theandersson (2000) innebér en instrumentell syn pa arbetet att individen uppfattar
arbetet mer som ett medel an ett mal. Det betyder att det ekonomiska utbytet av arbetet ses
som viktigt. En icke-instrumentell syn pa arbetet kan definieras som; intressanta och
omvéxlande arbetsuppgifter, att arbetet ar av véarde for andra manniskor, mojligheter att ta
egna initiativ, mojligheter att paverka arbetsuppgifterna, mojlighet att lara sig nya saker samt
kamratskap. Han séger vidare att 16n, anstallningstrygghet och kamratskap ar en mer
prioriterad faktor bland lagutbildade, medan de hégutbildade satter storre varde pa mojlighet
till avancemang och arbetets art och innehall. Denna skillnad mellan hdg och lagutbildade
liknar i mycket de skillnader man kan se mellan arbetare och tjanstemén (ibid.).

Theandersson (2000) skriver vidare att arbetets varde inom vissa offentliga verksamheter &r
en mer prioriterad faktor medan 16nen ar viktigare inom industrisektorn. Han menar att en
majlig tolkning &r att inom industrin & man mer instrumentellt inriktad och i offentlig
verksamhet mer socialt inriktad. Theandersson (2000) relaterar till en studie av Eriksson som
menar att det faktum att man i stdrre omfattning arbetar med ménniskor och inte med ting kan
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vara en bidragande orsak till att man upplever sig mer motiverad inom offentliga
verksamheter.

3.2.4 Deci och Ryans teori om sjalvbestammande

Deci och Ryan (2000) menar att individer kan vara aktiva och engagerade eller passiva och
alienerade. Detta som en konsekvens av de sociala villkor som de utvecklats och lever under.
I sin teori fokuserar de pa de sociala faktorer som paverkar motivation och halsosam
psykologisk utveckling. Deci och Ryan (2000) utgdr i sin teori ifran att det finns en inre och
en yttre motivation med olika aspekter som styr den variation som finns av den inre och yttre
motivationen. De menar att det finns tre psykologiska behov som styr den inre motivation
man k&nner. De tre psykologiska behoven &r kompetens, sjalvbestammande och samhdrighet.
Nar dessa behov éar tillgodosedda okar individens inre motivation och kanner pa sa vis en
tillfredsstallelse (ibid.).

Deci och Ryans (2000) studier visar pa att optimala utmaningar och stédjande, positiv
feedback &r faktorer som hor ihop med hur man upplever sin kompetens och som underlattar
for den inre motivationen man kanner. De menar ocksa att for att 6ka motivationen kravs att
den kansla av kompetens man har, gar hand i hand med en méjlighet till sjalvbestammande.
Deras studier visar i samhorighet till det nyss sagda, att hot, ”deadlines”, direktiv, alagda mal
med mera har en forminskande effekt pa den inre motivationen. Detta da de faktorerna leder
till en uppfattning om utifrankommande styrning av orsak och verkan, inget man kan paverka
sjalv. Deci och Ryan (2000) menar att det finns ett starkt samband mellan en inre motivation
och tillfredsstallelse av behoven kompetens och sjalvbestammande. En del resultat visar &ven
pa att samhdrighet har en viss paverkan for den inre motivationen, om &n inte lika stark som
de tidigare ndmnda aspekterna (ibid.). En viktig del menar Deci och Ryan (2000) &r att den
inre motivationen for aktiviteter hos individer styrs av det som &r av inre intresse for dem och
som har nagon form av nyhet eller utmaning. For att forklara det vidare menar de att man
maste titta pa den yttre motivationen (ibid.).

Nér det géller den yttre motivationen menar Deci och Ryan (2000) att det intressanta ar hur
individer forvarvar den motivation som driver dem och hur denna motivation paverkar deras
liv, beteende och tillfredsstéllelse. De papekar att sociala patryckningar spelar stor roll i
utforandet av aktiviteter som egentligen inte ligger i individens intresse. Deci och Ryan
(2000) menar att nar en person, exempelvis en larare eller chef férsoker att implementera ett
visst beteende hos andra kan det leda till att den motivation man k&nner for uppgiften kan
variera kraftigt. Variationen av motivationen kan vara allt fran att vara omotiverad eller
ovillig till ett passivt tillmotesgaende till aktivt personligt engagemang. | enlighet med teorin
om sjalvbestammande bygger de olika variationerna av motivation pa i vilken grad
varderingen och styrandet av det efterfragade beteendet har internaliserats och integrerats hos
individen. Med internalisering menas att individen “tar in” en vérdering eller reglering.
Integrering ar kopplat till i vilken man regleringen blir en del av en sjélv sa att det i
forlangningen uppfattas komma fran ens inre sjalv. Till skillnad fran den inre motivationen
som bygger pa att utfora en aktivitet for aktivitetens egen skull, sd ar den yttre motivationen
kopplad till att utfora en aktivitet for att pa sa vis uppna ett visst resultat. Ett beteende som
styrs utav yttre motivation kan vara en produkt av att kdnna eller vilja kdnna samhdorighet med
for individen signifikanta andra. Internaliseringen av den yttre motivationen for vissa
aktiviteter ar ocksa beroende av kompetens. Manniskor har lattare att acceptera en viss
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aktivitet nar en relevant social grupp varderar den och om det for individen innebér en kénsla
av att de kan bidra (ibid.)

3.2.5 Sammanfattning av behovsteorierna

De viktigaste insikterna fran de individinriktade behovsteorierna kan enligt Jacobsen och
Thorsvik (2002) sammanfattas i tva punkter:

1. Olika personer motiveras av olika saker. Alla manniskor i en organisation behdver
inte bli motiverade pa samma villkor. En del kanske blir motiverad av berém fran
chef och kollegor andra kanske blir motiverad av hogre 16n, eftersom
privatekonomin kanske inte &r den basta. En annan har arbetskamraterna och den
sociala sammanhallningen som motiverande drivkraft. Andra motiveras av
feedback fran klienterna, kollegor eller chefer (Jacobsen och Thorsvik, 2002).

2. Jacobsen och Thorsvik (2002) framhaller att en del behovsteorier visar att det dven
kan vara lampligt att skilja mellan inre eller yttre beldningar. Inre beléningar ar
k&nsloméssiga beloningar som individen ger sig sjalv och som hanger samman
med sjélva arbetet . Det ar positiva kanslor som ar kopplade till insatsen eller ett
uppnatt resultat i arbetet. Ett exempel pa inre beloning har kan vara en
socialsekreterare som upplever att hon/han har natt ett resultat med en klient i form
av sysselsattning. Yttre beloningar ar nagot som man mottar ifran organisationen
eller andra, exempelvis 16n, vidareutbildning och extraformaner (ibid.).

3.2.6 Delaktighet

Delaktighet har en central plats i motivationsteorierna, deltagande ar en av de mest centrala
aspekterna i det som bendamns som personalpolitik for att skapa battre arbetsprestation och
hog motivation (Jacobsen och Thorsvik, 2002). Da de som oftast utfor arbetet med stor
sannolikhet har bast 6verblick dver arbetet och hur det fungerar ar det logiskt att de skall
kunna paverka den egna arbetssituationen. Personalens synpunkter bor darfér komma fram i
de viktiga beslut som organisationen tar (ibid.). Vidare skriver Jacobsen och Thorsvik (2002)
att forskningsresultaten kring vad for effekter delaktighet har tycks vara ganska entydiga.
Desto mer de anstéllda far delta i beslutsprocesser, desto hdgre prestationer upplever
organisationen bade pa individniva och pa organisationsniva (ibid.). Enligt Jacobsen och
Thorsvik (2002) existerar ett positivt samband mellan prestation och arbetstillfredsstallelse.
Jacobsen och Thorsvik (2002) skriver att Lawler menar att en logisk standpunkt ar att
prestation bestams av en énskan om att uppna mal och resultat och tillfredsstallelsen ar da en
foljd av de resultat som individen uppnar.

3.2.7 Mal
Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) visar forskning att mal kan ha en motiverande effekt pa

anstallda. Utan mal vet man inte i vilken riktning man arbetar, nagot som kan verka negativt
pa motivationen.
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Etzioni definierar mal enligt Flaa et al. (1998) dar han skiljer mellan tre olika funktioner som
mal kan ha for en organisation. Den forsta funktionen &r att tjana som rattesnore for
organisationens arbete genom att visa pa vilka tillstand som organisationen skall strava efter
att forverkliga. Malet beskriver ett 6nskat framtida tillstand som organisationen bor styras
mot. For det andra fungerar malsattningen som en legitimering av organisationens
verksamhet. Genom att hanvisa till organisationsmal férsoker man motivera och gora
organisationens beteende begripligt. For det tredje kan uppstallda mal vara till hjalp nar man
skall beddma organisationens arbete. Det ligger ofta i de flesta organisationers intresse men
aven i grupper utanfor organisationen, till exempel skattebetalarnas att fa veta om resultatet
stammer med malséttningen (ibid.).

Schou (1991) framhaller att malen &r av stor betydelse for motivationen i arbetet. Han skriver
vidare att mal kan besta av nedskrivna foretagsmal men kan dven besta av en individs
personliga livsmal. Alla typer av mal tjanar dock samma funktion, namligen att leda individen
i en viss riktning sa att organisatoriska och/eller personliga behov tillfredsstalls (ibid.). Vidare
skriver Schou (1991) att motivation &r ett resultat utav hur pass val det 6verensstammer
mellan det individen vill fa ut av sitt arbete och det organisationen kan erbjuda.
Forutsattningarna for att uppleva sig motiverad ar stérre om individen arbetar i en
organisation som passar hennes bakgrund och vad hon/han énskar fa ut av sitt arbete. Manga
studier visar att mal spelar en viktig roll bade for motivationen och for att 6ka
arbetsprestationerna (ibid.). Och som vi tidigare i kapitlet tog upp under rubriken
"delaktighet” sa existerar ett positivt samband mellan prestation och arbetstillfredsstallelse
enligt Jacobsen och Thorsvik (2002).

Locke och Latham (1990) ser aven de ett samband mellan mal och motivation. De menar att
tydliga mal & motiverande for individen. De beskriver nagra egenskaper som malen bor ha
for att ha avsedda effekter: Malen maste vara tydliga och konkreta, det vill sdga det racker
inte med att saga "gor ditt basta” eller att formulera malen allt for vagt. Malen bor inte vara
for latta eller for svara. Viktigt ar att malen accepteras av individen for att vara motiverande
och att denne dven helst far vara med och formulera malen. Slutligen bor individen fa
aterkoppling nar malet eller nar delmal uppfylls (ibid.).

Schou (1991) skriver att det finns forskning som visar pa att mal kan ha negativ effekt pa
avancerat kunskapsarbete. Studier visar att mal har samre inverkan pa komplexa
arbetsuppgifter an pa enkla uppgifter. | enkla arbetsuppgifter kan ett mal tydligt ange bade hur
uppgiften skall 16sas och vilket mal som skall nas. Vid komplexa arbetsuppgifter ar det inte
alltid lika latt att hitta "ratt” 16sning for att nd malet. Det har kan betyda att trots att individen
ar mycket motiverad for uppgiften anda véljer en felaktig uppgiftsstrategi som innebér att
malet inte nas pa grund av en alltfér komplex malbild (ibid.).

3.2.8 Aterkoppling (feedback)

En grundlaggande utgangspunkt i malteori enligt Schou (1991) r att motivation skapas nar
det uppstar en brist pa 6verensstammelse mellan mal och aterkoppling. Om det vid
aterkopplingen visar sig att prestationen ligger under nivan i malet, forsoker individen minska
skillnaden genom kognitiv aktivitet eller konkreta handlingar . Om skillnaden skulle vara for
stor mellan mal och aterkoppling kan det leda till uppgivenhet. For att mal skall fa en
langsiktig effekt maste de foljas upp med aterkoppling (ibid.).
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Schou (1991) skriver att aterkoppling kan betraktas som en form utav information vilken ar
till hjalp for individen att fatta beslut, korrigera felaktiga handlingar, forstarka positiva
beteenden samt motivera sina handlingar. Denna information kan komma fran olika hall
sasom fran chef, medarbetare, klienter, arbetsuppgifterna i sig och egna reflektioner (ibid.).
Feedback kan aven besta utav 16n, extra férmaner, vidareutbildning som vi tidigare i kapitlet
har namnt (Jacobsen och Thorsvik, 2002)

En aspekt nér det géller det sociala arbetet ar att chefer har en begransad kontroll 6ver
arbetsprocesserna och detta paverkar i sin tur chefens mojlighet att ge positivt feedback och
att motivera de anstallda i deras dagliga arbete. Studier har visat att socialarbetare i storre
utstrackning far positiv feedback fran klienter och kollegor an fran chefen (Jonsson, 2005).
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4. RESULTAT OCH ANALYS

Vi vill med var studie undersoka vilka motivationsaspekter som kan vara till hjalp och vilka
som kan ses som hinder i socialsekreterarnas upplevelse av arbetstillfredsstéllelse. Jénsson
(2005) menar att en hog niva av motivation far bade psykologiska och beteendemassiga
konsekvenser. Den psykologiska konsekvensen av en hog niva av motivation leder till att man
kanner arbetstillfredsstéllelse (ibid.).

Nér det géller den presentation som nedan foljer av resultat och analys véljer vi att under varje
rubrik forst redovisa vara resultat av intervjumaterialet och i anslutning till det en analys.
Detta sker under foljande tre huvudrubriker; organisering av arbetet, arbetets innehall samt
klientarbete. Var tolkning och analys utférs mot de teoretiska perspektiv vi tidigare har
presenterat.

4.1 Organisering av arbetet

Mal och vérdegrund, ledning och delaktighet ar nagra av de motivationsaspekter som vi nedan
valjer att redovisa och som har betydelse for socialsekreterarnas upplevelse av
arbetstillfredsstéllelse. Den mest avgérande motivationsaspekten for att kunna utfora ett
tillfredsstallande arbete ses av storre delen av informanterna som stod fran chefen. De 6vriga
motivationsaspekterna i avsnittet har en mindre paverkan nar det géller utférandet av arbetet
med klienten.

4.1.1 Mal och vardegrund

Organisationens mal och vardegrund som motivationsaspekter i arbetet med klienten var inget
informanterna i stérre utstrackning funderade Over eller heller upplevde som tydligt uttalat.
Déremot kande man att man visste vad uppdraget i arbetet var. De flesta informanterna
menade att det till syvende och sist var socialtjanstlagen arbetet handlade om. Nér det galler
betydelsen av organisationens mal for arbetstillfredsstallelse, svarar en informant:

’Jag har inte tankt s mycket p& organisationens mal. Vi gor en arsplan och ibland handlar
det valdigt mycket om att skjuta ifran hoften. Man kan inte tanka langsiktigt, sedan gar det i
vagor ocksa vad organisationen tanker. Nu ar det hemmaplanslosningar som géller och da

ska man jobba efter det nastan hur omgjligt det &n &r ibland.”

Nagra av informanterna menade att det blir svart att arbeta nar organisationens vardegrund
krockar med ens egen vardering. Man tycker att organisationen arbetar i fel riktning och att
motivationen paverkas negativt, da man kanner sig 6verkord nar man inte far delta i de
diskussioner som galler mal och riktlinjer for verksamheten. Aven om det finns en stor
besvikelse dver att inte fa vara mer delaktig i de beslut som tas och den negativa paverkan pa
motivationen som féljer av det, menar en informant att:

’Det jag kan géra som socialarbetare ar dels att arbeta utifran de riktlinjer jag far, det ar
mitt jobb. Om det &r inom granser for vad jag tycker ar okej da far jag ju gilla laget, om jag
inte gillar laget da far jag antingen ta en diskussion med dem det berdr eller sa far jag soka
mig nagon annanstans, sa det ar klart det har en paverkan.”

24



Vi tolkar det som att en mojlig orsak till varfér mal och vérdegrund inte ar sa tydligt
forankrade hos socialsekreterarna, ar att human service organizations styrs utav vad Petersson
et al. (2006) menar dvergripande, ofta vaga politiska mal. Malen tillkommer som en
konsekvens av politikers kompromisser varfor man sedan inom verksamheten bryter ner det
till mer tydliga riktlinjer och uppdrag till socialsekreterarna (ibid.). Men vi ser dven bristen pa
forankrade mal som en konsekvens av att ledningen inte i tillracklig grad formedlar visionerna
for verksamheten. Detta kan vara en konsekvens av att chefer och medarbetare har olika
uppfattningar och forvantningar pa verksamheten. Schou (1991) menar att motivation ar ett
resultat av hur pass val malen 6verensstammer med det individen vill fa ut av sitt arbete och
det organisationen kan erbjuda. Forutséattningarna for att uppleva sig motiverad ar stérre om
individen arbetar i en organisation som passar hennes bakgrund och vad hon/han 6nskar fa ut
av sitt arbete (ibid.).

4.1.2 Ledning

Utifran den positiva paverkan chefen har pa motivation och arbetstillfredsstallelse i arbetet
med klienten ar det tydligaste argumentet: stdd i arbetsrollen. Stérre delen av informanterna
har tydligt refererat till vikten av stod fran chefen. Informanterna papekar dven da vikten av
att ha en narvarande chef, vilket ar en forutsattning for att fa stod men manga ganger inte sa
sjalvklart. En informant séger:

’En narvarande chef som litar pa ens bedémningar och omdéme, det &r jatteviktigt, utan det
sa klarar man sig inte.”

En annan informant menar att;

””...Man kanner att man har dem i ryggen och om det &r nagot man vill géra for nagon eller
inte gora sa tar de vara pa vara kunskaper.”

Nar det galler det stod fran chefen som informanterna namner sa likstaller vi det med
feedback. Med stod fran chefen i arbetet med klienterna menar informanterna bland annat;
”stod i vad man ska fokusera pa™, ’hur man ska sortera™, "’ar det man gjort tillrackligt™, ™
hur ska jag ga vidare™, "’hur ska jag tanka har”, samt stod i form av uppmuntran. Det som
blir tydligt i resultatet &r att i grupper dar man jobbat ett par ar tillsammans anvander man sig
av varandra i storre utstradckning och behovet av chefens stdd &r inte avgérande for
arbetstillfredsstéllelsen, vilket det kan vara om man ar ny. Daremot understryker alla vikten
av chefen i form av den som backar upp en och dven verksamheten pa ett eller annat vis.

Pa fragan om vad i chefen roll som ses som ett hinder i vara motiverad i arbetet med
klienterna, menar manga av vara informanter att det handlar om ekonomi och brist pa
resurser, sasom tid och omfattningen av insatser. Informanterna papekade aven att detta ar en
konsekvens av att det ar politikerna som styr de mal och den ekonomi som finns tillhanda.

En informant menar att arbetet med klienten paverkas nar man méts av negativ respons fran
ledningen nar man sjélv jobbat for ndgot som man menar &r precis vad klienten behover.
Manga av informanterna har uttalat sig om att resursbrist i form av ekonomiska begransningar
och for fa insatser att tillampa, paverkar deras tillfredsstallelse i arbetet med klienten. En
informant menar att ekonomin alltid finns med som en bakomliggande faktor i arbetet med
klienten. Detta dd man maste kopa in tjanster &ven om det &r resurser som egentligen borde
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finnas inom verksamheten och att kdpandet av tjanster i forlangningen leder till att budgeten
inte kommer att halla. En annan informant pekar pa faran med att fokus laggs pa budgeten,
vilket ar véldigt vanligt:

>Om fokus ligger mer pa budgetkostnader sa blir det ett feltéank i huvudet. Da arbetar man
for att kommunen ska ga med plus och inte for vad en socialtjanst ska gora. Socialtjansten ar
inte till for att spara pengar till exempel och det ar jattelatt att gldomma det nar man bérjar
snacka budget och bérjar prata om vad man kan gora for att spara pengar, sa snackar man
jattemycket om det.”

En orsak till varfor stod av chefen &r en viktig forutsattning for att kunna utfora sitt arbete pa
ett tillfredsstallande sétt tolkar vi som en foljd av hur arbetet inom human service
organizations ser ut. Petersson et al. (2006) benamner det som ett mangfacetterat arbete dar
varje klients situation ar unik. Det leder till att det inte finns en standardmetod for
socialsekreterarna att anvanda sig utav samt att de regelverk som socialtjansten bygger pa
lamnar utrymme for de verksamma att sjalva utforma arbetet. Detta i samband med ett for
ovrigt tungt arbete med manniskor i utsatta situationer gor det extra viktigt med stod fran
ledningen. Detta da en bekréftelse pa att man gjort ett bra eller tillrackligt bra arbete leder till
att man kan kénna tillfredsstallelse i arbetet (ibid).

Schou (1991) skriver att aterkoppling kan betraktas som en form utav information vilken ar
till hjalp for individen att fatta beslut, korrigera felaktiga handlingar, forstarka positiva
beteenden samt motivera sina handlingar. Denna information menar han kan komma fran
bland andra chefen (ibid).

Aven Deci och Ryan (2000) menar att optimala utmaningar och stodjande, positiv feedback &r
faktorer som hor ihop med hur man upplever sin kompetens och som underlattar for den inre
motivationen man kanner. De menar ocksa att for att 6ka motivationen krévs att den kansla av
kompetens man har, gar hand i hand med en mojlighet till sjalvbestammande (ibid.) Att
informanterna far stod och uppmuntran i de omdémen och bedémningar de gér menar vi okar
upplevelsen av sjalvbestammande och i férlangningen den motivation de k&nner. Detta till
skillnad fran det som Deci och Ryan (2000) menar &r en yttre social styrning, nar exempelvis
chefen forsoker att implementera ett visst beteende hos andra kan konsekvensen bli att
upplevelsen av den motivation man kanner for uppgiften kan variera kraftigt.

Jonsson (2005) menar att en aspekt i det sociala arbetet ar att chefer har en begransad kontroll
over arbetsprocesserna och detta paverkar i sin tur chefens mojlighet att ge positiv feedback
och att motivera de anstéllda i deras dagliga arbete (ibid.). Att chefen har en begransade
kontroll Gver arbetsprocesserna menar vi kan vara en foljd utav att socialsekreterarnas arbete
till viss del ar sjalvstandigt. Vi tolkar det d&ven som att chefens begransade kontroll Gver
arbetsprocessen och den paverkan det har pa utebliven motiverande feedback ar ett resultat av
att chefers arbete till stor del bestar utav méten. Det innebar att chefen inte i tillrackligt hog
grad ar ndrvarande i socialsekreterarnas vardagliga arbete. Studier har visat att socialarbetare i
storre utstrackning far positiv feedback fran klienter och kollegor an fran chefen (Jonsson,
2005).

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) menar Herzberg att chefens kompetens och végledning
ar underordnad som motivationsfaktor. Detta pekar till viss del i motsatt riktning till vad vara
resultat visar, atminstone nar det galler de socialsekreterare som arbetat en kortare tid inom
omradet. Dér har resultaten tydligt visat att chefens roll har stor betydelse for den motivation
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och arbetstillfredsstallelse man k&nner. Daremot menar Herzberg (refererad i Jacobsen och
Thorsvik, 2002) att erkannande for val utfort arbete ar en motivationsfaktor kopplad till
arbetstillfredsstéllelse. Pa sa vis innebar chefens stod i form av uppmuntran och att de star
bakom socialsekreterarnas omdomen och bedomningar en positiv paverkan pa informanternas
motivation och arbetstillfredsstallelse.

4.1.3 Delaktighet/medbestammande

Ett viktigt argument nar det géller de hinder chefens paverkan kan innebara pa motivation och
arbetstillfredsstallelse handlar om informanternas mojlighet till delaktighet. En storre del av
informanterna menar att ett stort hinder ar brist pa delaktighet och medbestammande. En
informant sager att: “nar det galler mal, sa ar det skillnad nar det galler mal pa pappret och
hur det ser ut i verkligheten” (se aven under avsnittet mal och véardegrund). Informanten
menar att det pratas uppifran ledningen om tydlighet och delaktighet i beslut for
socialsekreterarna men upplever inte sjélv att de har det. Hur informanten an pa olika satt
pavisar detta for ledningen sa hander ingenting och menar att den negativa aspekten ar att det
suger valdigt mycket energi.

En annan informant séger:

’Det gar inte att ha chefer som man inte kan lita pa, som skulle ga emot oss, da kan man inte
jobba. Det har val hant nagon gang att beslut har &ndrats 6ver huvudet pa en och det blir
otackt att jobba da. Ett beslut far garna andras, det ar inte det men att det gors i samrad,
annars blir det stora problem, hur ska vi kunna ga vidare om inte chefen star bakom oss.”

En tredje informant pekar pa den paverkan mal och vardegrund har for det arbete som utfors
da de kan krocka med ens egna uppfattningar om i vilken riktning arbetet bor ga. | och med
att malen i verksamheten forandras och tar en ny riktning sa kdnner man sig 6verkord nar man
inte pa nagot satt fatt vara delaktig i diskussionen som foranlett forandringarna.

Enligt Herzberg (refererad i Jacobsen och Thorsvik, 2002) framjar ansvar for och kontroll
éver sin egen arbetssituation till motivation och arbetstillfredsstéllelse hos individen. Var
tolkning av socialsekreterarnas uttalanden om brist pa delaktighet i de beslut som deras arbete
bygger pa, kan innebéra en kansla av att inte kunna paverka sin arbetssituation, vilket i
forlangningen minskar motivationen. Vi tolkar det som att bristen pa delaktighet ocksa kan
innebéra ett "vi och dom” tankande. En informant uttrycker sin frustration éver bristen pa
delaktighet med att nar man inte kanner att det fungerar sa tanker man: ’hall pa med ert sa
skoter jag mitt”. Men informanten sager aven att det hade varit olidligt om det hade varit at
andra hallet, "att man tyckte att klienten var skit och organisationen bra.”

Delaktighet har en central plats i motivationsteorierna da deltagande ar en av de mest centrala
aspekterna i det som bendmns som personalpolitik, for att skapa battre arbetsprestation och
hog motivation (Jacobsen och Thorsvik, 2002). Da de som oftast utfor arbetet med stor
sannolikhet har bast dverblick dver arbetet och hur det fungerar, ar det logiskt att de skall
kunna paverka den egna arbetssituationen. Personalens synpunkter bor darfér komma fram i
de viktiga beslut som organisationen tar (ibid.). Vidare skriver Jacobsen och Thorsvik (2002)
att forskningsresultaten kring vad for effekter delaktighet har tycks vara ganska entydiga.
Desto mer de anstéllda far delta i beslutsprocesser, desto hdgre prestationer upplever
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organisationen bade pa individniva och pa organisationsniva (ibid.). Enligt Jacobsen och
Thorsvik (2002) existerar ett positivt samband mellan prestation och arbetstillfredsstallelse.

4.2 Arbetets innehall

| arbetet som socialsekreterare finns det olika aspekter som kan paverka motivationen positivt
eller negativt i riktning mot eventuell arbetstillfredsstallelse. Vi har har valt att presentera det
som mest tydligt togs upp och valt att satta det under tva underrubriker; arbetets olika aspekter
samt feedback.

4.2.1 Arbetets olika aspekter

Vi har utifran informanternas svar kunnat utlésa tva omraden som kan anses kanneteckna
deras arbete som socialsekreterare. Detta & omraden som samtidigt upplevs paverka
arbetstillfredsstéllelsen. De tva omradena som ingar ar myndighetsutdvning samt relationen.

Samtliga informanter namner myndighetsutévning som nagot som kanns tungt emellanat med
mycket svara beslut. Stérre delen av informanterna har vid nagot tillfalle funderat pa att byta
omrade inom det sociala arbetet, och tva pa att byta yrke helt. P& fragan om orsak till varfor
man har funderat pa detta svarar en informant:

”Det ar egentligen arbetsbelastningen psykiskt sett nar man jobbar med
myndighetsavdelningen och framfor allt tvangsatgarder da.”

Ett mindre antal personer 6nskar trots att man ser myndighetsutévningen som tung emellanat
att tvangslagarna skulle trada in tidigare ibland, som en informant sager:

”Man provar och provar utifran frivillighet och inget hjalper. Det ar bra med frivillighet men
ibland behévs tvangsmedel.”

Vi tror att en konsekvens av myndighetsutévningen &r att den kan leda till att man upplever en
konflikt mellan vad man &r satt att gora och vad man utfér. Konflikten kan besta i att
socialsekreteraren enligt socialtjanstlagens portalparagraf skall vdrna om manniskors
sjalvbestimmande och integritet (Cleveskdld et al., 2003). Detta kan definieras som att hjalpa
medan myndighetsutdvning innebar aspekter av tvang, som av klienten kanske kan upplevas
vara synonymt med fortryck eller hot. De arbetsuppgifter som man utfor kan da vacka fragor
hos socialsekreteraren om bland annat makt, skuld och ansvar, vilket Thylefors (1991)
benamner som en moralisk konsekvens. De moraliska konsekvenserna kan komma ifran
socialsekreteraren sjalv, klienterna eller andra (ibid.).

Socialsekreteraren kanske fragar sig om det beslut man tar leder till hjalp for klienten, aven
om man vet att man gor “ratt” nar de konfronteras med dessa beslut om
tvangsomhandertagande. Vi kopplar det hér till Jonsson (2006) som refererar till Acker och
Egan som sager att for manga socialarbetare &r motivationen kring yrkesvalet och det faktiska
arbetet med klienterna en 6nskan om att hjalpa andra. Ett sadant motiv kan leda till ett allt for
stort engagemang som i sin tur kan bli en allt for stor negativ pafrestning i arbetet och i
forlangningen ha en forminskande effekt pa motivationen (ibid.).
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Texten av Acker och Egan (refererad i Jonsson, 2006) menar vi ocksa kan ses som en
forklaring till socialsekreterarnas asikt; att det &r bra med frivillighet men att tvangsmedel
behovs ibland. Man vill hjalpa men upplever frustration av att inte kunna handla nér man ser
ett behov av hjalp. Som i vara informanters fall nar klienten inte vill ta emot hjalp och att
lagen séager att man sa langt det ar mojligt skall se till frivillighet.

Kullberg (1994) menar att socialsekreteraren ar beroende av klienten da det ar av storsta vikt
att klienten accepterar sin roll som hjalptagare for att socialsekreteraren ska kunna utfora ett
tillfredsstallande arbete. | ett tvangsomhéndertagande har inte klienten accepterat hjalpen. Ett
tvangsomhandertagande kan da enligt Kullbergs (1994) forklaring betyda att
socialsekreteraren hindras i att utfora sitt arbete vilket kan paverka arbetstillfredsstéllelsen
negativt.

En stor del av informanterna beskrev vikten av relationen for att uppratthalla motivationen
med ordval som att det &r roligt att ha en bra relation och att det & mdtet med klienterna som
ar energigivande. En uttryckte en 6nskan om att den som kommer verkligen skall kanna att
man bryr sig. Och att ett mote dar klienten var ndjd kandes upplyftande. En informant sa att
foljande var viktigt for att uppratthalla motivationen:

”Nar man gar in i ett manniskovardande yrke sa blir man bortskamd i detta att det blir en
narhet i relationen som &r valdigt narande.”

Nagra informanter namner hur viktigt det &r att hitta en balansgang mellan att bjuda pa sig
sjalv utan att komma allt for néra, att vara personlig men inte privat. Som en informant sa:

’Man kan bli valdigt last om man kommer for nara, det blir d& jobbigt att fatta beslut”.

Manga informanter beskriver relationen till klienten som energigivande och upplyftande. Vi
tolkar detta som att relationen till klienten ar en viktig motivationsaspekt for hur man
upplever arbetstillfredsstallelsen. Vi valjer hér att presentera eventuella orsaker till varfér
relationen upplevs som viktig.

En tolkning som handlar om relationens betydelse utgar ifran McClellands motivationsteori
(refererad i Jacobsen och Thorsvik, 2002). Vi tanker da pa “behov av samhdérighet”, och enligt
Jacobsens och Thorsviks (2002) definition finns i denna kategori ofta individer som forsoker
hjélpa andra méanniskor med problem. Jacobsen och Thorsvik (2002) sager vidare att vissa
personer har ett starkare behov av att tillhéra en social grupp och for dem finns det en starkare
vilja i att vara omtyckt, detta behov ar aven beslaktat med Maslows “sociala behov” (ibid.). Vi
menar da att sett ur detta perspektiv kan relationen till klienten eventuellt upplevas som en
motiverande aspekt da den uppfyller ett behov av samhdrighet samt en 6nskan om att vara
uppskattad. N&r det kommer till uppskattning uppfattar vi det dock som att flertalet
informanter endast ser det som en bonus om klienten visar uppskattning, och att det inte &r
nagot som man forvantar sig. En informant framhaller att man inte arbetar som
socialsekreterare om man vill bli uppskattad av dem man arbetar fér. Informanten menar att
man da formodligen har valt fel yrke. Relationen tycks daremot vara en forutsattning for att
kunna utfora sitt arbete.

En annan forklaring till vikten av relationen kan vara ett uttryck fér Maslows definition av

“behov av sjéalvforverkligande”, framstalld enligt Jacobsen och Thorsvik (2002). Den ligger
hogst upp i behovshierarkin och handlar om hur vél individen lyckas ta till vara pa sin
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inneboende potential, det som man ser som viktigt i livet (ibid.). Med inneboende potential
refererar vi till Henriksen och Vetlesen (2001) som beskriver det som olika formagor som
man besitter, exempelvis medkénsla, lyhérdhet och empati. Vi menar &ven att den inneboende
potentialen for en socialsekreterare kan besta utav den mangsidiga kunskap och professionella
kompetens som utbildning och eventuell arbetslivserfarenhet innebar. Vi menar da att motet
med klienterna kan bli ett tillfalle for socialsekreteraren att anvénda sig utav sin inneboende
potential och samtidigt utveckla den.

Da detta "behov av sjalvforverkligande” tillfredsstélls, som enligt Maslows behovshierarki
(refererad i Jacobsen och Thorsvik, 2002) ar en mekanism som kan forklara motivationsnivan
hos en individ, blir resultatet en hogre motivation. Den psykologiska konsekvensen av en hog
niva av motivation enligt Jonsson (2005) leder da till att man kéanner arbetstillfredsstallelse.

4.2.2 Feedback

Feedback kan komma fran manga hall och vara bade positiv och negativ. Vi presenterar har
feedback fran kollegor och i form av pengar som aspekter av motivation.

Samtliga informanter namner vikten av stod fran kollegor pa ett eller annat satt. Vad vi menar
ar att da arbetet ibland kan upplevas tungt vager arbetskamraternas roll upp den tunga biten av
arbetet, kollegorna upplevs da som nédvandiga. Utan dem orkar man inte med det tunga
uppger mer &n en informant. Kollegorna fungerar dven som ett stéd i exempelvis
handledningen, dar man gar igenom olika drenden vilket kan leda till lite nya infallsvinklar
som gor att man kommer narmare en losning i sitt arbete med klienten. Diskussioner om hur
man har gjort i andra arenden sker dven utanfor handledningen vilket manga upplever som
viktigt. Att kunna utbyta idéer med kollegorna kan hjalpa nar man upplever ett fall som
hoppldst. En informant beskriver vikten av feedback:

’Arbetskamrater ar A och O for att trivas, vi jobbar ju &nda med tunga saker sa har man inte
det stodet omkring sig sa orkar man inte med det andra.”

Nagra informanter talade om feedback fran kollegor i form av uppmuntran och att fa héra vad
man har gjort bra. En namnde dven betydelsen av att kollegorna sager till om de ser nagot
som &r mindre bra. Om de marker att man kanske inte har ett allt for trevligt forhallningssatt
gentemot en klient exempelvis.

En negativ paverkan fran kollegor kan vara om man “alltid” har gjort pa nagot satt och fastnar
i det. Det blir da svart att tanka nytt. Den negativa paverkan kan innebéra att man inte tanker
efter sjalv, vilket kanske inte gynnar utvecklingen i yrkesrollen.

Ibland &r det inte bara kanslor fran klienter som paverkar, utan det kan vara som en informant
beskriver det:

’Ibland kan det vara sa att alla kan ha hamnat i nagon svacka. Det &r jattemycket att gora
och jattejobbiga arenden. Det hander sa mycket och da &r det latt att man paverkas negativt
av varandra ocksa och att det bara blir gnall av alltihop.”

Vi kan se att feedback i form av stod fran kollegor tycks mycket viktigt for
arbetstillfredsstallelsen. Gruppen definieras i Maslows behovshierarki (refererad i
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Rubenowitz, 2004) som “sociala behov” som innebér behov av vanskap, samhérighet i sociala
grupper och kanslomassiga band till andra manniskor. For vissa manniskor ar det behovet
stdrre &n hos andra av att tillhéra en gemenskap eller grupp.

En tolkning vi gor &r att gruppen av kollegor inte endast fungerar som ett stod utan &ven kan
ses som en resurs for utveckling, vilket enligt Herzberg (refererad i Jacobsen och Thorsvik,
2002) beskrivs som en motivationsfaktor. Utveckling som motivationsfaktor innebér inlarning
av nya fardigheter samt mojlighet till vidare utveckling, vilket i sin tur leder till
arbetstillfredsstallelse (ibid.). Denna tolkning att gruppen kan bidra till utveckling gor vi
utifran att alla informanter ar av asikten att de har ett utbyte av kollegor antingen genom
handledning eller utanfor i “korridoren” genom nya infallsvinklar eller l16sningar.

Utveckling som motivationsfaktor enligt Herzberg (refererad i Jacobsen och Thorsvik, 2002)
kan vi se har likheter med behov av sjalvforverkligande. Rubenowitz (2004) beskriver
sjalvforverkligande som ligger hogst upp i Maslows behovshierarkin och handlar om hur vél
individen lyckas utnyttja sina potentiella egenskaper och utvecklas.

Pengar som feedback &r omdiskuterat. Vara informanter ar alla av uppfattningen att det inte
paverkar hur de utfor arbetet. Och aven om flera av informanterna framfor asikten att man
nog har valt fel yrke om man anser att 16nen ar jatteviktig, sa kommer anda alla fram till att
den ar betydelsefull pa olika sétt for arbetstillfredsstallelsen. Framst som feedback, en tydlig
och konkret bekraftelse pa att man har utfort ett bra jobb. Fler ar av asikten att man som
socialsekreterare ligger valdigt 1agt Ionemassigt och att man vill ha betalt for
myndighetsutévningen. Narapa halften ger uttryck for att det &r viktigare att man ser att nagon
kollega inte har avsevart hogre 16n, speciellt om man utfér samma arbete och att det annars
kan vara ett irritationsmoment.

Irritationsmomentet kan besta i att en lagre 16n i jamforelse med kollegor som utfor exakt
samma arbete kan da uppfattas som att det jobb man utfor vérderas lagre. Detta da feedback i
form av pengar kan ses som en yttre beloning for val utfort arbete fran organisationen
(Jacobsen och Thorsvik, 2002).

Nagra informanter &r av asikten att &ven om man anser att det inte paverkar utférandet av
arbetet s kanske storleken pa lonen ar av betydelse for var man véljer att arbeta. En
informant beskriver vikten av I6nen sa har:

’Den har valdigt stor betydelse for hur man tanker pa sitt eget arbete, for hur man varderar
det och framfor allt hur andra utifran véarderar det.”

En annan menar:

’Det kan ju paverka motivationen i det langa loppet, om jag inte kanner mig uppskattad pa
ett eller annat satt sa ar det klart att jag inte tycker att det ar lika roligt att ga till kontoret.”

Hur paverkar da lonen arbetstillfredsstéllelsen? Lonen tillhor den kategori som Herzberg
enligt Jacobsen och Thorsvik (2002) definierar som hygienfaktor och som endast kan verka
forebyggande pa vantrivsel . Det kan vara intressant att namna att Herzbergs studie kring
arbetstillfredsstéllelse utgick ifran tjansteman som var anstallda som revisorer och ingenjorer i
USA (Abrahamsson och Andersen, 2000).
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Vi gor en koppling till Theandersson (2000) som i sin studie: Jobbet — for 16n, lust eller andra
varden, som central fragestallning har haft med fragan om arbetet framst uppfattas som en
forsorjningskalla. Han 6nskade titta paA om det Iag nagot i Herzbergs antagande om att en hig
tillfredstéllelse inte kan nas genom “hygienfaktorerna” utan endast genom
“motivationsfaktorerna”. Studien utfordes pa anstéllda fran industri, vard och omsorg samt
offentlig forvaltning. Resultaten visar att 16nen ar viktigare bland industrianstéllda arbetare
jamfort med de andra kategorierna av anstallda i denna studie. Han sdger vidare att 16n, &r en
mer prioriterad faktor bland lagutbildade, medan de hogutbildade satter storre varde pa
mojlighet till avancemang och arbetets art och innehall. Han menar vidare att denna skillnad
mellan hog och lagutbildade liknar i mycket de skillnader man kan se mellan arbetare och
tjansteman (ibid.).

Med stod av ovanstaende koppling till Theandersson (2000) menar vi att da ingenjorer &ar
tjansteman likt socialsekreterare samt hogutbildade finns det en grund till anvéandandet av
Herzbergs beskrivning av I6nens betydelse (refererad i Jacobsen och Thorsvik, 2002).

Vi vill inte underskatta betydelsen av 16nen likt Herzberg (refererad i Jacobsen och Thorsvik,
2002) som ar av uppfattningen att 16n inte kan anvéndas som motivation for 6kad
arbetstillfredsstéllelse. Vi ser det som sa att eliminerar man vantrivsel sa blir trivseln per
automatik strre. En informant talar om att storleken pa I6nen kan innebéra en vardering
utifran andra. Vi tolkar det som att informanten kanske har en tanke om att jobbet inte upplevs
lika viktigt med en Iag I6n utifran andras 6gon. | Jacobsen och Thorsvik (2002) star det att
lasa att 16nen dven &r nara knutet till social status och bidrar till mottagarens socioekonomiska
stéllning.

Resultatet i denna fraga visar att storre delen informanter ser pengarna som en aterkoppling pa
att hon/han har gjort en tillfredsstallande insats (Jacobsen och Thorsvik, 2002) som paverkar
trivseln i viss man. Men att det inte ar den viktigaste faktorn for arbetstillfredsstallelsen i
langden.

4.3 Klientarbete

Nar det galler den paverkan det direkta klientarbetet har pa motivation och
arbetstillfredsstallelse for informanterna, har de namnt olika faktorer som vi nedan har satt in
under tre olika rubriker. Dessa ar tid at klienten, resultat samt motiverad klient.

4.3.1 Tid at klienten

Storre delen av informanterna menade att resursbrist i form av for lite tid till klienten hade en
negativ paverkan pa motivationen och pa en kansla av tillfredsstéllelse i arbetet. Flertalet av
informanterna uttryckte en 6nskan om mer tid till klienter men det upplevdes som svart att fa
in. Ett par informanter menade att en anledning var att man ville ha tid till att skapa relationer
och inte lagga sa mycket tid pa det administrativa, som med tiden blivit alltmer. En informant
var av asikten att det verkligen blir bra i moétet med klienten nar man har tid. En annan
informant beskriver bristen pa tid till klienten som féljer:

’En utredning blir ju battre om man traffar en person sju ganger an tva. Sedan galler det att
inte vara for stressad, kunna folja upp fragor, att pa nagot vis ha det lugnet.”
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En informant berattar att man ibland har sa kort om tid sa att man undviker folk genom att
skjuta pa att boka besok. Tidsbristen kan aven betyda att man far reda pa nagonting i ett
arende som kan vara viktigt att ta tag i men man véljer att inte bena vidare i saken utan later
det bero.

Brist pa tid till klienten var ytterligare ett huvudresultat nar det kommer till vad som kan ses
som ett hinder i att kdnna motivation och arbetstillfredsstallelse. Mer tid ar nagot som alla
informanterna uttrycker en stark 6nskan om. Lipsky (refererad i Jonsson et al., 2003) menar
att ett av de motstridiga krav som arbetet inom human service organizations innebér, ar att
socialsekreteraren ska ha kdnnedom om de villkor som organisationen staller och samtidigt
mota de behov som klienten har. De som arbetar inom human service organizations, de sa
kallade gatubyrakraterna upplever ofta att de arbetar med begransade resurser i forhallande till
de uppgifter de har att l6sa. Det handlar da framst om antalet drenden per anstélld samt den tid
som ska racka till for att utfora arbete. Otillfredsstéllelse i arbetet och bristande
meningsfullhet uppstar nar socialarbetaren inte kan utfora sitt arbete pa ett tillfredstallande
satt utifrn de professionella normerna (ibid.). Vi kan se att det uppstar en moralisk konflikt
nar man inte kan bemota klienterna utifran det man &r satt att gora, utifran socialtjanstlagen,
utan valjer att “blunda” for vissa uppgifter pa grund av tidsbrist. Precis som Lipsky (refererad
i Jonsson et al., 2003) beskriver situationen for gatubyrakraterna, & manga av vara
informanter av asikten att alltfor mycket del av tiden laggs pa det administrativa arbetet och
for lite tid till motet med klienten.

Vart resultat visar pa en 6nskan om mer kontakt med klienten. Kopplat till denna énskan om
mer Kklientkontakt eller mer tid till klienten visar Sandra Jonssons (2006) studie:
Klientarbetets betydelse for upplevelsen av arbetsmiljon — en studie av socialsekreterare
resultat som talar emot det positiva med mer klientkontakt. Resultaten av hennes studie visar
pa att upplevelsen av arbetsbelastning 6kar i forhallande till omfattningen av direkt
klientarbete. Resultaten visar dven pa att socialsekreterare som i hog grad arbetar med klienter
upplever mindre arbetstillfredsstéllelse och meningsfullhet. Detta visar att arbetet med
Klienter och relationerna till klienterna inte &r en tillrécklig grund for att man som
socialsekreterare skall uppleva tillfredsstéllelse och meningsfullhet i sitt arbete (ibid). En
trolig forklaring till vart resultat menar vi skulle kunna vara att det inte ar den direkta
klientkontakten som ar ett hinder for motivationen och arbetstillfredsstallelsen, utan att det
mer kan kopplas till en brist pa resurser, da i form av tid och tillgang till insatser. Vet man att
man har mojlighet att traffa klienten i den omfattning som kravs samt att man dven kan folja
klienten en bit pa vagen till forandring, sa behover inte mer klientkontakt innebéara lagre
arbetstillfredsstallelse. Aven en tidigare studie av Jonsson (2006) visar pa att upplevelsen av
misslyckande och lag tillfredsstallelse i arbetet ar kopplat till brist pa resurser. Nar inte tid
fanns till att forbereda aktiviteter for klienten eller nar utrymme att samtala med klienten
saknades upplevdes arbetet som pafrestande vilket i sin tur far en negativ paverkan pa
arbetstillfredsstéllelsen (ibid.).

Awven Stalker et al. (2007) menar att det ar andra faktorer an klientkontakten som paverkar
arbetstillfredsstéllelsen negativt. Arbetet med klienterna &r det som ses som en
motivationsaspekt och som trots olika negativa delar i arbetet sasom antalet arbetstimmar,
anstallningsvillkor samt sjalvbestdmmande i arbetet, leder till arbetstillfredsstallelse. Detta
menar vi stimmer in pa vad vart resultat visar. Enligt Stalker et al. (2007) som refererar till en
studie av Wharton som utférdes pa bankpersonal samt larare och sjukhuspersonal upplevde
inte de som utforde arbeten som kategoriserades som kanslomassigt svara mer dn andra det
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som tungt, utan detta faktum bidrog tvartom till att de upplevde arbetstillfredsstéallelsen storre
(ibid.).

4.3.2 Resultat

Ett mycket tydligt huvudresultat som aspekt for motivationen for informanterna var resultatet.
Med resultat menar informanterna att man kan se att det arbete man har utfort har inneburit en
skillnad till det battre for klienten. Det kan vara en aterkoppling fran klienter eller nagon
annan person, att de kan se ndgon positiv forandring utifran det arbete man utfort. Detta kom
upp som en viktig aspekt i mer dn en fraga. Flera informanter beskriver detta som
motiverande, som en informant uttrycker det:

’Det &r ju ratt centralt att man kanner att man gér nagon nytta pa nagot satt. Att det inte ar
nagot jag gor bara for att det ar min arbetsuppgift. Utan att det finns nagot slags syfte och att
man kan satta in sitt arbete i en storre kontext... att man gor nagon skillnad pa nagot satt”

De ganger det har gatt bra for klienten ses ocksa av storre delen av informanterna som hjalp
for att uppratthalla sin egen motivation. En informant beskriver det sa har:

’Man far forsoka tanka pa sina bra fall, de som det gatt bra for.”

Storre delen av informanterna namner vikten av feedback fran klienten som en
motivationsaspekt men att det ar nagot man inte forvantar sig, utan som man mer ser som en
bonus. En informant sager att om man vill ha erkannande fran klienter sa har man nog valt fel
yrke.

Ett av huvudresultaten var betydelsen av ett resultat, alla informanter namner detta en gang
och fler namnde det fler ganger &n sa. Vi tolkar darfor att det ar av stor vikt att fa en
bekraftelse pa att det har gatt bra for klienten, att arbetet man har utrattat har gjort en skillnad
for att uppleva arbetstillfredsstéllelse. Detta stods av Jonsson (2006) som i sin text skriver att
om socialarbetaren lyckas hjéalpa klienter till férandring eller ser dem utvecklas innebér det en
positiv upplevelse av arbetssituationen. Tillfredsstallelsen av att hjélpa andra manniskor har
stor betydelse for hur motivationen ser ut i arbetet med klienterna (ibid.).

Enligt Jacobsen och Thorsvik (2002), tar Herzberg upp vikten av inre beldningar i sin
motivationsteori dar han bendmner det som motivationsfaktorer. Om en eller flera av dessa
behov tillgodoses okar motivationen och arbetstillfredsstéllelsen. Ett uppnatt resultat i arbetet
raknas da som en inre kanslomassig beloning som &r positiva kanslor kopplade till insatsen
(ibid.).

Stalker et al. (2007) beskriver hur man i en studie av Marshall fann stod for att individer i
human service organizations ser det som en motiverande aspekt att hjalpa andra. Studien
berdrde socialarbetare och sjukskoterskor och resultatet visade pa att hog arbetsbelastning kan
tolereras sa lange individen anser jobbet utmanande och har sa pass stor del i beslutsprocessen
sa att man upplever sig kunna gora det basta mojliga for att hjalpa andra. Vidare sager Stalker
et al. (2007) att flertalet av ménniskor som arbetar i yrken som finns i human service
organizations verkar beredda pa att acceptera den trotthet och utmattning som ofta kan
forknippas med detta val av yrke. Detta sa lange som de tror att de kan hjalpa andra eller att
deras arbete gor en positiv skillnad i deras klienters liv (ibid.).
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4.3.3 Motiverad klient

Ett annat av huvudresultaten i var undersokning kring motivation och arbetstillfredsstallelse
var vikten av en for dem motiverad klient. Till skillnad fran en motiverad klient beskriver de
en omotiverad klient som nagon man inte nar fram till, inte far nagon kontakt med eller en
klient som inte vill nagonting. En stor del av informanterna framfor tydligt att det som
paverkar deras motivation negativt i arbetet med klienten ar om klienten sjalv ar omotiverad
eller oengagerad. En informant menar att motivationen sjunker nar man kanner att man inte
far nagon kontakt med klienten. En annan informant menar att det kénns jobbigt nar man vet
att klienten behdver hjalp men man lyckas inte na fram till personen. Det tar stopp och i
slutandan leder det till att motivationen tar slut och man far acceptera att man inte nar fram.
En tredje informant menar att det uppstar en hopploshet da klienterna inte vill nagonting for
man vet inte vad man ska géra och hur man ska ga vidare:

’Pa nagot vis bygger hela det har jobbet pa att man har nagon sorts vilja fran klienten ocksa,
sedan kanske den inte ar uttalad men att man atminstone kénner att den finns lite.”

P& fragan om vad som far dig att kanna motivation i arbetet med klienterna sager samma
informant:

’Att klienten ar med pa sparet, det ar det som &r viktigt.”

Dessa uttalanden ar starkt kopplade till den brist pa frivillighet som finns i arbetet med
myndighetsutovning. Manga ganger ar klienten inte dar av egen fri vilja vilket kan leda till en
omotiverad Klient. En informant menar att:

’Man ses ju oftast som ett hot och ndgon man kampar emot kanske.”

Pa fragan om hur socialsekreteraren ser pa relationen till klienterna 6ver lag, menar en av
informanterna att det néstan alltid &r lattare nér klienten har kommit frivilligt och sjélv sékt
hjalp for da vill de verkligen nagonting. Att klienten gatt med pa en insats men sedan inte
fullfoljer men det ar inte heller tillrackligt illa for ett tvangsomhandertagande, ses ocksa som
en frustration i hur man ser pa méjligheten att utfora ett tillfredsstallande arbete.

Pa fragan ifall de funderat pa att byta yrke inom det sociala yrket eller byta yrke helt svarar ett
par av informanterna att nar den psykiska arbetsbelastningen &r som tyngst, funderar de pa
varfor de inte valt ett yrke dér man jobbar med ménniskor som inte har problem eller dar
méanniskor kommer till en av egen fri vilja. En informant séger:

’Da kanner man ibland att nej jag vill jobba med nagonting dar folk valjer att komma till
mig, for har &r det oftast sa att de jag traffar inte vill traffa mig.”

Samtliga informanter betonar vikten av en motiverad klient fOr att de i sin tur ska k&nna sig
motiverade i arbetet. Detta menar vi gor att det uppstar en motsattning, da arbetet till viss del
innebar myndighetsutévning och att som informanterna uttalade sig om, klienterna manga
ganger inte ar dar av fri vilja.

Hasenfeld (1992) delar upp human service organizations i tre typer av organisationer;

bedémande, uppréatthallande och forandrande. Socialtjanstens arbete utgor till stérsta del en
beddémande organisation som syftar till att vad Hasenfeld (1992) menar, kategorisera klienten.
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Detta sker genom att till exempel stélla en diagnos eller att pa annat vis géra en beddmning
som ska leda till insats. Enligt Hasenfeld (1992) ar det just den omvandling som sker fran
individ till klient som skiljer human service organizations fran andra byrakratier. Att det ar
klienten som &r organisationens “ramaterial” menar han kan leda till ohallbara situationer da
klienterna inte alltid &r aktiva och vill medverka. Arbetet inom human service organizations ar
beroende av den édmsesidiga dynamiska process som motet mellan professionell och klient
inneb&r och en konsekvens av att klienten inte vill medverka, &r att socialarbetaren hindras i
sitt arbete (ibid.). Att klienten accepterar sin roll som hjalptagare menar Kullberg (1994) ar av
storsta vikt da det i sin tur paverkar socialsekreterarnas upplevelse av att kunna utfora ett
tillfredsstallande arbete.

4.4 Sammanfattning av huvudresultat

Sammanfattningsvis kan vi konstatera att det som betyder mycket for arbetstillfredsstéllelsen
och som upplevs vara till hjalp och vad som kan ses som hinder i att vara motiverad i arbetet
med klienterna blev i var studie fyra tydliga huvudresultat.

Betydelsen av ett resultat for att kunna se att man har gjort nagon skillnad, att insatsen man
har utfort har inneburit nagon forandring till det battre i klientens liv.

Da arbetet ibland upplevs som tungt och pa grund av arbetsbelastningen anser informanterna
att stodet fran kollegorna &r mycket viktigt. | stodet ingar aven att man ser gruppen som en
resurs, exempelvis genom att man utbyter idéer och diskuterar olika d&renden med varandra for
att fa lite nya infallsvinklar och kunna komma narmare ett resultat.

Den storre delen av vara informanter uppger att det paverkar deras motivation negativt i
arbetet med klienten om klienten sjalv ar omotiverad. Att forsoka att hjalpa nagon som inte
vill ha hjalp tar kraft och kan vacka en hoppl6shet, nar man inte vet hur man skall ga vidare.

Som ett hinder till motivationen upplevs aven bristen pa tid. Informanterna uttryckte en
onskan om mer tid till klienter men det upplevdes som svart att fa in pa grund av den
administrativa delen och antal arenden. En anledning till att man 6nskade mer tid var for att
kunna skapa en battre relation till klienten for att lattare na en forandring till det battre. Men
mer tid betydde &ven hjalp till att vara motiverad i sitt arbete med klienterna.

Nar det galler fragestallningen huruvida socialsekreterarna upplever sig motiverade i arbetet
med klienten menar vi att det finns stod for detta. Detta trots att samtliga informanter ndmner
myndighetsutévning som nagot som kanns tungt emellanat. Resultaten visar pa att det finns
tillrackligt manga positiva motivationsaspekter av arbetet for att vara motiverad och kanna
arbetstillfredsstéllelse.
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5. DISKUSSION OCH FRAMTIDA FORSKNING
5.1 Diskussion

Syftet med denna studie har varit att utifran litteraturstudier och var empiri underséka vilka
motivationsaspekter som kan vara till hjalp och vilka som kan ses som hinder i
socialsekreterarnas upplevelse av arbetstillfredsstéallelse. Genom att anvénda oss utav
kvalitativa intervjuer har var intention varit att fa fram en évergripande bild av
socialsekreterarnas upplevelse av hur de olika omradena organisation och klientkontakt
paverkar dem i deras arbete. Organisation och klientkontakt &r nagra av de
motivationsaspekter som de teorierna vi valt att anvanda oss utav, inriktar sig pa. Med hjalp
av dessa motivationsaspekter, ovrig teori samt var forforstaelse har vi forsokt knyta empiri till
teori.

Pa var forsta fragestallning énskade vi svar pa vad som upplevs som hinder i att kdnna
motivation i arbetet med klienten. Vi har under var studie kommit fram till tva huvudresultat i
denna fragestallning. Det forsta resultatet visar pa att storre delen av vara informanter uppger
att det paverkar deras motivation negativt i arbetet med klienten om klienten sjalv ar
omotiverad. En omotiverad klient menar informanterna &r nér individen inte vill ta emot hjélp
eller inte gar att na. En klient det inte gar att skapa en relation till. Att forsoka att hjalpa nagon
som inte vill ha hjalp tar kraft och kan vacka en hopploshet menar de. Man vet inte da hur
man skall ga vidare i arendet. En informant uttrycker det som sa att arbetet till stor del bygger
pa att man har nagon sorts vilja fran klienten. Den behdver inte vara uttalad men att man
atminstone kanner att viljan till hjalp finns dar nagonstans. Vi menar att det uppstar en
motsattning da socialsekreterarens arbete till viss del innebar myndighetsutévning och att det
for med sig att klienterna manga ganger inte &r dar av fri vilja. Pa sa vis menar vi att arbetet
innebdr att man inte alltid kan forvanta sig en vad socialsekreterarna menar motiverad klient.

Awven brist pé tid har vara informanter vid upprepade tillfallen namnt som en aspekt som
upplevs paverka motivationen negativt. Informanterna uttrycker en énskan om mer tid till
klienter. Detta upplevs dock som svart att fa in pa grund av ett for hogt antal arenden och att
den administrativa delen upplevs uppta alltfor mycket tid. En anledning till att man 6nskade
mer tid var for att kunna skapa en béttre relation till klienten, for att pa sa vis lattare na en
forandring av livssituationen till det battre. Vi som férfattare menar att mer tid for klienten
innebdr for informanterna en hjalp till att vara motiverad och ké&nna tillfredsstallelse i det
arbete man utfor. Vart resultat visar pa en énskan om mer kontakt med klienten da
informanterna menar att det ar den delen av arbetet som det sociala arbetet bor vila pa och en
av anledningarna till att man sokte sig till socialt arbete. En trolig forklaring till vart resultat
menar vi skulle kunna vara att om man vet man att man har mojlighet att traffa klienten i den
omfattning som kravs for situationen samt att man aven kan folja klienten en bit pa végen till
forandring, sa leder det till okad arbetstillfredsstallelse.

Nar det galler var fragestallning géllande de aspekter som paverkar motivationen i positiv
riktning har vart resultat i hog grad visat pa betydelsen av att uppna ett resultat. Detta for att
kunna se att man har gjort nagon skillnad for klienten, att insatsen man har utfort har inneburit
nagon forandring till det battre i klientens liv. For att forsoka uppratthalla motivationen
uppger nagra informanter att man ibland tanker pa de ganger det har gatt bra for klienten, for
att paminna sig om att det arbete man utfor leder till en forandring till det battre i klienternas
liv.
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En lika viktig positiv aspekt for att kdnna motivation och arbetstillfredsstéllelse i arbetet for
informanterna &r feedback fran kollegorna. Da arbetet ibland upplevs som tungt pa grund av
arbetsbelastningen, anser informanterna att stodet fran kollegorna ar mycket viktigt. 1 stodet
ingar aven att man ser gruppen som en resurs, exempelvis genom att man utbyter idéer och
diskuterar olika arenden med varandra. Detta for att fa lite nya infallsvinklar och kunna
komma narmare ett resultat. Kolleger innebar ocksa en betydande roll for den motivation och
arbetstillfredsstéllelse man kanner i arbetet menar vi som forfattare, da de i forlangningen ar
positiva for den egna utvecklingen.

Nar det galler den avslutande fragestallningen huruvida socialsekreterarna upplever sig
motiverade i arbetet med klienten menar vi att det finns stod for detta. Var forforstaelse ar att
yrkesrollen som socialsekreterare med viss form utav myndighetsutévning innebér en
stressfylld och arbetsbelastad situation. Detta har aven bekraftats av samtliga informanter som
namner myndighetsutévning som nagot som kanns tungt emellanat med mycket svara beslut.
Var tanke var att detta skulle innebéara en stor negativ inverkan pa upplevelsen av motivation
och arbetstillfredsstallelse. Storre delen av informanterna har vid nagot tillfalle funderar pa att
byta omrade inom det sociala arbetet och tva pa att byta yrke helt. Trots detta menar vi att vart
resultat visar pa att det finns tillrackligt manga positiva motivationsaspekter av arbetet for att
anda stanna kvar samt att drivas framat. Motivationsaspekter sdsom att gora en skillnad till det
béattre for klienten och att se en positiv férandring ske hos klienten, vilka i férlangningen
paverkar den arbetstillfredsstallelse man kanner.

5.2 Framtida forskning

Vi har i denna studie som vi tidigare i diskussionen tagit upp kommit fram till att
socialsekreterarna hade en 6nskan om mer tid for klienten. Och att detta skulle innebdra en
hjélp for socialsekreterarna till att vara motiverade och kanna tillfredsstéllelse i det arbete man
utfor. Detta resultat talar emot en studie av Jonsson (2006) som menar att socialsekreterare
som i hog grad arbetar med klienter upplever mindre arbetstillfredsstallelse (ibid.). Vara
informanter beskriver dock klientkontakten som nagot som motiverar. Vi ser det da som
intressant att gora en jamforande studie bland socialsekreterare mellan olika kommuner nér
det galler graden av motivation relaterat till tillgang pa resurser. Vi tanker da pa resurser i
form av exempelvis tid och tillgang till insatser. Ar det ndgon skillnad i graden av motivation
och upplevelsen av arbetstillfredsstéllelse, da resurser i form utav tid och insatser till klienten
finns? Eller innebar dessa extra timmar i form av klientkontakt tvartom en negativ paverkan
pa motivationen och upplevelsen av arbetstillfredsstallelse. | jamforelse med en kommun déar
socialsekreterarna har mindre resurser men samtidigt mindre klientkontakt. Kan det vara sa att
har man bara till rackligt med tid och insatser att erbjuda till sina klienter upplevs de inte
hindra motivationen, utan innebér endast en positivt motiverande aspekt.

En mycket tydlig motivationsaspekt for arbetstillfredsstéllelsen for informanterna var
resultatet. Med resultat menas att man kan se att det arbete man har utfort har inneburit en
skillnad till det battre for klienten. Det som paverkade motivationen negativt uppgavs av
storre delen av vara informanter om klienten sjalv ar omotiverad. Var studie har visat pa att
klienterna har en stor paverkan bade som hinder och till hjélp for socialsekreterarna i att vara
motiverad i arbetet. Det vore da intressant att fokusera pa klientrelationen och dess paverkan
pa motivationen hos socialsekreterare. Detta da vi inte har hittat sa mycket litteratur som tar
upp hur denna aspekt paverkar motivationen.
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Vi som skriver heter Veronica Jacobsson och Petra Thedin och studerar sista terminen pa
Socionomprogrammet pa Goteborgs universitet. De tva kommande manaderna skriver vi var
c-uppsats med fokus pa socialsekreterarnas yrkesroll och darfor kontaktar vi nu er.

Syftet med studien &r att undersdka om socialsekreterare upplever att det &r ett problem att
vara motiverade och engagerade i arbetet med klienterna. Vi vill &ven studera vilka faktorer
som hjalper och vad som ses som ett hinder nar det géller att vara motiverad och kanna
engagemang i arbetet med klienterna.

For att undersoka detta vill vi intervjua socialsekreterare. Var intervju kommer att ta drygt en
timma och vi kommer att spela in intervjuerna for att pa sa vis kunna analysera pa béasta
majliga vis. Den information som kommer fram under intervjuerna presenteras och analyseras
i var uppsats men kommer att behandlas konfidentiellt sa att det inte gar att identifiera vare
sig arbetsplats eller personers hamn.

Vi vore mycket tacksamma om du formedlar var forfragan om att medverka i var
undersokning, till de socialsekreterare som finns pa enheten. Deltagandet i undersokningen ar
baserat pa frivillighet och darfor ar det helt fritt att avbryta eller valja att avsta att svara pa en
fraga. Da vi har mycket kort om tid ber vi dig darfor att forfragan sker snarast sa att vi kan
komma i kontakt med de aktuella socialsekreterarna for att boka intervju.

Vi finns att na pa xxxxxxxx och féljande nummer:
Veronica Jacobsson XXXXXXXX
Petra Thedin XXXXXXXX

Vi kommer att hora av oss per telefon inom de narmaste dagarna.

Vi ser framemot att fa traffa socialsekreterare inom er enhet for att f ta del av deras tankar
kring &mnet.

Med vénliga hélsningar
Veronica & Petra
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Intervjuguide motivationsaspekter for arbetstillfredsstallelse

Bakgrund

Kan du beratta lite om ditt arbete?

Hur l&ange har du arbetat som socionom?

Hur lange har du arbetat med nuvarande arbetsuppgifter?

Vad gjorde att du sokte dig till socialt arbete?

Har du ndgon gang funderat pa att byta omrade inom det sociala arbetet, eller att byta yrke
helt?”

Vad ar det som gor att du stannar kvar?

Organisation

Vilken betydelse har organisationens mal och vardegrund for hur du utfor ditt arbete?
Positivt/negativt?

Ledarskap

Vad i chefens roll hjalper dig i ditt arbete?

Ar det nagot som du ser som ett hinder i chefens paverkan pa ditt arbete?
Positivt/negativt?

Arbetskamrater

Vilken paverkan har arbetskamraterna pa ditt arbete med klienterna?
Positivt/negativt?

Resurser (tid, pengar och personal)

Kan du se att tillgangen pa resurser paverkar ditt arbete med klienterna?
Positivt/negativt?

Ldn

Tycker du att 16nen har nagon betydelse for hur du utfor ditt arbete?

Pa vilket satt ar 16nen viktig/betydelsefull?

Ar det négra andra organisatoriska faktorer som paverkar ditt arbete med klienterna?
Positivt/negativt?

Vad éar viktigt for dig for att kénna att du gor ett bra jobb?

Hur ser du pa relationerna till dina klienter 6ver lag?

Hénder det att du k&nner dig oengagerad i klienterna?

Kan du se nagot som hindrar dig i ditt engagemang?

Finns det tillfallen da du medvetet haller tillbaka ditt engagemang?
Vad far dig att kdnna engagemang i arbetet med klienterna?

Vad gor du for att uppratthalla ditt engagemang?
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