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Personalsituationen i socialtjansten framstar som alltmer problematisk

med omfattande personalomsittning och rekryteringssvarigheter. Baserat
pa en nationell enkitstudie undersoks betydelsen av arbetsvillkor och
organisatoriska faktorer for handlingsalternativen sorti, tystnad och lojalitet
bland medarbetare och chefer inom socialtjinsten. Resultaten visar bland
annat att styrningen inom socialtjansten behover utvecklas i riktning mot
firre motstridiga krav och for en 6ppenhet som tillater dialog och kritisk
reflektion for att behélla och pa sikt attrahera nya medarbetare.

Under de senaste artiondena har offentlig sektor varit féremal f6r omfattande
reformer. Denna reformering tillskrivs i stor utstrickning new public management
(NPM). NPM beskrivs som en styrningsregim dar fokus pa matbara prestatio-
ner, interna marknader, kontinuerlig kostnadseffektivisering och rationalisering
av verksamheterna dven fatt negativa foljder i form av ett minskat inflytande
for de professionella yrkesgrupperna (Bejerot & Hasselbladh 2013; Hood 1991;
Pollitt & Bouckert 2004).
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ning har vidare pavisat att dessa forindringar har paverkat arbetstillfredsstillelsen
negativt och att en hog forekomst av arbetsrelaterad stress dr ett vanligt forekom-
mande fenomen inom valfirdstjinstesektorn (EASHW 2009; Hirenstam & MOA
Research Group 2005). En verksamhet som framstar som sirskilt problematisk
med svara arbetsvillkor, omfattande personalomsittning, rekryteringssvarigheter
och hoga ohilsotal ir den myndighetsutdvande delen av kommunernas social-
tjdnst (Forsakringskassan 2015; Sveriges Kommuner och Landsting 2016). Mot
denna bakgrund ir syftet med artikeln att undersoka betydelsen av arbetsvillkor
och organisatoriska faktorer for handlingsalternativen sorti, tystnad och lojalitet
bland myndighetsutévande medarbetare och chefer inom socialtjansten. Ambi-
tionen 4r att undersoka vad som paverkar dessa handlingsalternativ for att kunna

skapa bittre forutsittningar for en langsiktigt hallbar verksamhet.

Arbetsvillkor inom socialtjinsten
Under det senaste artiondet har flera rapporter och forskningsstudier pekat pa
anstrangda arbetsvillkor inom socialtjinstens verksamheter. I svenska studier om
arbetsvillkor inom socialtjinsten framtrider arbetsrelaterade krav som tidspress,
hog arbetsbelastning och rollkonflikter, liksom otillriackligt inflytande och resurser
i forhallande till de krav som stills (Aronsson m fl 2014; Astvik m fl 2014; Astvik
& Melin 2012; Tham 2008; Tham 2016; Welander m f1 2017). I en nyligen ge-
nomford studie om férindrade arbetsvillkor inom den social barn- och ungdoms-
varden mellan aren 2003 och 2014 kan det konstateras att arbetsvillkoren gene-
rellt har forsimrats, utom vad giller ndjdheten med l6nen (Tham 2016). Bilden
av pafrestande arbetsvillkor inom socialtjansten bekriftas av en rad studier fran
andra linder runt om i virlden (Blomberg m fl 2015; Coffey m fl 2009; Lizano
& Mor Barak 2015; Manttiri-van der Kuipa 2014). I forskningen framkommer
ocksa samband mellan anstringda arbetsvillkor och stressrelaterad ohilsa (se t.ex.
Aronsson m fl 2014; Coffey m fl 2009; Tham 2008) liksom med intentioner att
sluta (se t.ex. Kim & Mor Barak 2015; Tham 2007) eller faktiskt personalomsitt-
ning (Corin m fl 2016; Welander m fl 2017).

Vad betriffar styrningen och dess konsekvenser for arbetsvillkoren i offent-
lig verksamhet sa framgar att den tilltagande anvindningen av standardiserade
system for styrning, administration, uppféljning och kontroll dels har inneburit
okade arbetskrav, dels att den professionella verksamhetens behov och forutsitt-
ningar hamnar i skymundan vilket i sin tur innebir att erfarenheter fran frimst
operativa chefer eller medarbetare sillan efterfrigas (Hirenstam m fl 2013). [ en
nyligen genomford studie (Shanks m fl 2015) med fokus pa chefer inom social-
tjansten framgar att denna yrkesgrupp upplevde okade administrativa uppgifter,
utokat ekonomiskt ansvar och mindre administrativt stdd som ett resultat av
att bedriva chefskap i enlighet med NPM:s logik. Studien visade att den dkade
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mingden administrativa uppgifter resulterade i att den strategiska planeringen
av verksamheten tillsammans med socialarbetarna pa medarbetarniva fick sta
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tillbaka. Som en foljd av granskningssamhillets expansion (Power 2003), har

vidare utvirderingen av socialtjinsten kommit att handla om hur organisationen
motsvarar de forviantingar som finns gillande effektivitet och kvalitet vilket ofta
likstalls med att faststillda politiska mal har uppnatts, istillet for att fokusera pa
de individuella klienternas utveckling (Lindgren 2012). Den typ av uppfdljning
och utvirdering som sker riskerar enligt Lindgren (2012) att leda till standardise-
ring och mélfdrskjutning i verksamheterna. Ytterligare en konskevens ar risken
for avprofessionalisering via 6kad tonvikt pa organisatorisk professionalism pa
bekostnad av yrkesmissig professionalism (Evetts 2003), det vill sdga att mal,
arbetsuppgifter, normer, virden och kvalitetskriterier i hogre grad definieras av
organisationen snarare dn av professionen. Flera studier har visat att spinningen
mellan organisatorisk och yrkesmissig professionalism har drabbat enskilda yrkes-
utovare med upplevelser av svara etiska konflikter i det dagliga arbetet (Astvik m
fl 2014; Blomberg & Dunér 2015; Burton & Van den Broek 2009; Minttiri-van
der Kuipa 2014; Welander m fl 2017).

Forskningen om styrningens konsekvenser i offentlig sektor har som nimnts
identifierat bland annat dkad arbetsbelastning, mer motstridiga krav, minskat
professionellt inflytande samt med dessa forandringar associerade hilsokonse-
kvenser. Hur styrningen eventuellt paverkar medarbetares och chefers attityder

och beteenden har dock undersokts i mer begrinsad utstrickning.

Sorti, tystnad och lojalitet

Denna studie har inspirerats av Hirschmans (1970) klassiska teori om “Exit, voice,
loyalty” som beskriver tre handlingsstrategier for medarbetare som dr missnojda
med arbetsforhallanden. Sor# (eng. exit), som innebdr att anstillda kan vilja att
sdga upp sig fran sina jobb har ocksa utvidgats till att inkludera de anstilldas
intentioner och dnskemal att limna sina jobb - vilket Rusbult och medarbe-
tare (1988) sammanfattat som en psykologisk distansering fran arbetet. Aven

om intentionen att sluta inte alltid leder till faktisk uppsigning, innebir den
psykologiska distanseringen dock att bade prestation och engagemang paverkas
negativt (Taylor m fl 1996; Zhao m fl 2007). De bakomliggande faktorer som
influerar anstilldas intentioner att sluta ir inte alltid desamma som ligger bakom
beslutet till faktisk uppsidgning (Corin m fl 2016; Jung 2010). Att konkret limna
sitt arbete ar inte alltid ett mojligt alternativ pa grund av faktiska eller upplevda
hinder, men att psykologiskt limna sitt arbete dr nagot som anstillda har mer
kontroll 6ver (Rusbult m fl 1988). Nir andra mer attraktiva arbetstillfillen ir till-
gingliga kan dock sorti vara en mojlig och rationell strategi. Protest (eng. voice),

innebir kollektiva eller individuella protester rorande brister avseende exempelvis
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arbetsmiljo eller verksamhetskvalitet med syfte att forbattra situationen (Hirsch-
man 1970). I den organisatoriska litteraturen har Rusbult med kollegor (1988)
beskrivit protest som nir anstillda aktivt och konstruktivt forsoker paverka arbets-
forhallanden. Enligt Hirschmans (1970) teori dr det viktigt att de anstéllda kan
anvinda proteststrategier for att organisationen ska kunna utvecklas pa ett positivt
sitt. Utgangspunkten dr att anstdllda dr medvetna om ett problem och har nigon
idé om hur en positiv férindring ska kunna ske (Morrison 2014). Forskning om
konsekvenserna av tystnad dr begrinsad (Morrison 2014) men risken for forsim-
rad motivation eller sorti kan forvintas vara stor liksom negativa konsekvenser for
organisationen som till exempel kompetensforlust. Samspelet mellan protest och
sorti kan slutligen modifieras av lojalitet, som innebir att individen viger forde-
lar och risker med sorti eller protest mot lojaliteten gentemot kollegor, klienter,
arbetsplats etcetera.

Huvuddelen av forskningen om orsaker till sorti eller personalomsittning
har fokuserat pa intentionen att siga upp sig eftersom det generellt ar svart att fa
information om faktisk uppsigning kopplat till arbetssituationen. En metaanalys
rorande amerikanska socialarbetare visade att positiva inslag som stod fran chef
och kollegor, upplevd organisatorisk rittvisa, arbetstillfredsstillelse och orga-
nisatoriskt klimat var starkt forknippade med en ldgre intention att avsluta sin
anstillning (Kim & Tao 2014). Samma metaanalys visade ocksa att arbetsrelaterad
stress och emotionell utmattning var starkt férenade med viljan att siga upp
sin anstéllning. Kvantitativa krav visade sig vidare ha ett relativt starkt positivt
samband med intentionen att avsluta sin anstillning medan inflytande hade ett
relativt starkt negativt samband med samma utfallsvariabel (Kim & Kao 2014).
Liknande resultat presenteras fran en tidigare metaanalys som sammanstallt vilka
faktorer som fraimst predicerar intentionen att avsluta sin anstillning bland social-
arbetare (Mor Barak m fl 2001). Den studien visade att organisationsengagemang,
professionellt engagemang och arbetstillfredsstillelse frimst var férenade med
en ldgre intention att avsluta sin anstillning medan erfarenheter av utbraindhet
visade motsatta resultat. Dessa forskare visade ocksa att intentionen att avsluta sin
anstillning var den faktor som frimst predicerade faktiskt uppsidgning bland soci-
alarbetare. Andra viktiga faktorer var forekomsten av alternativa arbeten att soka,
lag grad av arbetstillfredsstillelse och erfarenheter av utbrindhet. En svensk studie
av Tham (2007) fann att kvantitativa krav och roll(o)tydlighet inte var signifikant
relaterade till socialsekreterarnas intentioner att avsluta sin anstéllning. Hir visade
sig organisationsforhallanden i form av ldg grad av personalorientering i organisa-
tionen vara viktigare for att predicera intentionerna att sluta. Just organisationens
bristande personalorientering, det vill siga nir organisationen Zzte intresserar

sig for personalens vilbefinnande och inte agerar som om de vore mina om att
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behalla sin personal, har dven i en intervjustudie visat sig varit avgorande for nér
socialsekreterare faktiskt viljer att limna sin arbetsplats (Welander m fl 2017).

Nir det giller tystnad har ett flertal svenska studier under de senaste artiondena
visat att mojligheten att framfora synpunkter och kritik minskat i verksamheter
inom vilfirdssektorn (Aronsson & Bejerot 2014; Aronsson & Gustafsson 1999;
Hedin m fl 2008; Lundquist 2001). Demokrati och mojligheter att paverka betrak-
tas som viktiga arbetsmiljorittsliga principer och ir en del av relationen mellan
parterna i den svenska modellen. I Aronssons och Gustafssons (1999) studie
framgick dock, att trots ett starkt lagstiftningsskydd for offentliganstillda uppfat-
tade dessa inte sin yttrandefrihetssituation som bittre dn privat anstéllda, utan
tendensen tydde pa det motsatta. Studien visade till och med att offentligt an-
stillda hade en simre situation gillande mojligheter att framfora kritik. Jimforelse
av yttrandefriheten mellan privat och offentligt anstillda i Norge visade samma
tendens (Trygstad 2015) och en dansk studie om effektivisering i offentlig sektor
visade att anstillda upplevde att det var svart att framfora kritiska synpunkter
uppat i organisationen (Krause-Jensen 2011). Holte (2010) som undersokt tystnad
i en rad studier visar att minniskor viljer tystnad av fruktan for att motas av ovilja
och negativa sanktioner. Holtes studier visar ocksa att det finns en direkt koppling
mellan tysta arbetsplatser och brist pa utvecklingsmojligheter, liksom minskad
innovation, kvalitet, kunskapsutveckling, sikerhet, demokrati och autonomi.

I arbetslivsforskningen ir ett narliggande begrepp till Hirschmans lojalitet,
begreppet organisationsengagemang — med andra ord i vilken grad man som
anstilld kinner sig samhorig och identifierar sig med organisationen och dess
varderingar (Meyer m fl 2002). I studier om vad som paverkar individers organisa-
tionsengagemang framkommer att motstridiga krav (Hilsheger & Schewe 2011),
hinder i arbetet (Bedi & Schalt 2013) samt psykologiska kontraktsbrott (Zhao
m fl 2007) var férenade med ligre engagemang i organisationen medan upplevt
organisatoriskt stod var forenat med hdgre engagemang i organisationen (Jaskyte
& Lee 2009). I en studie inom socialtjinsten specifikt framgick att de faktorer som
frimst predicerade socialsekreterares organisationsengagemang var inflytande,
distributiv rittvisa och karridarmojligheter (Giffords 2009). Tidigare studier har
vidare visat att en hog grad av organisationsengagemang i sin tur hinger samman
med en ldgre intention att limna organisationen men dven bittre yrkesprestatio-
ner (Cooper-Hakim & Visweswaran 2005; Meyer m {1 2002).

Syften

Medarbetares sorti, tystnad och lojalitet ir viktiga faktorer som paverkar en
organisations stabilitet, kontinuitet, effektivitet och ytterst kvaliteten for dem
som verksamheten ar till for. Samtidigt ar forskning om vilka psykosociala och

organisatoriska faktorer som paverkar den hir typen av arbetsrelaterade attityder
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och handlingar inom socialtjinsten mycket begrinsad. Medan socialsekreterares
arbetsvillkor pa senare tid har uppmirksammats massmedialt och via olika
intressenter sa som Arbetsmiljoverket, Socialdepartementet och SKL samt via
olika forskningsstudier, sa har socialtjinstens chefer och framférallt bistindsbe-
doémares arbetsvillkor undersokts och belysts i betydligt mindre utstrickning.
Baserat pa ett stort nationellt urval som inkluderar olika yrkesgrupper inom det
sociala arbetet ir ett forsta syfte med studien att undersoka skillnader och likheter
mellan yrkesgrupperna socialsekreterare, bistindsbedomare och chefer avseende
bakgrundsfaktorer och upplevelser av arbetsmiljofaktorer som krav, resurser och
organisationsfaktorer samt sorti, tystnad och lojalitet. Studiens andra syftet dr att
undersoka den relativa betydelsen av bakgrundsfaktorer, krav, resurser och organi-

sationsfaktorer for respektive yrkesgrupps sorti, tystnad och lojalitet.

METOD

Datainsamling och urval

Foreliggande studie dr en delstudie inom ramen for forskningsprojektet ”Villkor,
dilemman och strategier — stressorer i socialtjansten och dess samband med
styrformer” som genomforts i samarbete med Akademikerférbundet SSR och
Fackforbundet Vision. Studien bygger pa en totalundersdkning via webbenkit av
de tva fackforbundens medlemmar som tillhor yrkesgrupperna socialsekreterare,
bistindsbedomare och chefer inom socialtjinstens myndighetsutovning. Tillsam-
mans organiserar fackforbunden cirka 90 procent av socialsekreterarna och 80
procent av bistandshandliggarna samt 70 procent av cheferna inom socialtjins-
ten. En webbenkit distribuerades med totalt fyra paminnelser under perioden
juni till september 2015. Av de 18570 medlemmarna i fackforbunden var det
3085 personer som saknade eller hade felaktiga eller inaktuella epost-adresser.
Detta innebir att 15486 individer fick enkiten. Av dessa svarade 7613 individer
pa enkiten vilket ger en total svarsfrekvens pa 49 procent. I webbaserade enkit-
undersokningar ir en vanlig svarsfrekvens runt 50 procent (Cook m fl 2000). Av
dessa hade 17 procent ett internt bortfall pa vissa av enkitens fragor. I undersok-
ningen var det totalt 32 procent eller 4857 individer som har fullstindigt ifyllda
enkiter och det dr dessa individer som ingar i denna studie. Socialsekreterare
(n=3203), bistandsbeddmare inom ildre och/eller handikappomsorg (n=3865),
chefer inom socialtjinst (n=432) samt “6vriga” (n=357). Gruppen dvriga bestar
av personer som har besvarat enkiten men som inte angett samma yrkestitel
som fackforbunden har haft uppgifter om. De flesta inom denna kategori arbetar
med nagon typ av behandling sasom familjebehandlare eller kurator snarare in

myndighetsutdvning, men det finns och personer i denna grupp som arbetar som
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fardtjansthandliggare, boendesamordnare, dodsboutredare, metodutvecklare,

etcetera.
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Bortfallsanalyserna visade att det inte finns nagra systematiska skillnader

mellan de som svarat pa enkiten och de som inte svarat avseende kommuntyper,
alderskategorier, fackforbundstillhorighet eller kon. Nar det giller anstillnings-
form finns en storre andel bortfall bland dem som hade tidsbegrinsade anstill-
ningar. Bortfallet dr ocksa nagot storre i gruppen bistindsbedémare jamfort med
Ovriga yrkestitlar.

Variabler och mitinstrument

Forutom bakgrundsfragor inneholl enkiten fragor om psykosocial arbetsmiljo

i termer av krav och resurser i arbete, upplevelser av styrning och andra organi-
satoriska faktorer liksom fragor om arbetsrelaterade attityder och intentioner,
strategier, stress och hilsa. De variabler som anvinds for denna studie presenteras

nedan.

Bakgrundsvariabler
Ko6n (1=man, 2=kvinna; 89 % kvinnor), alder (ar, M=43.7, SD=11.7) samt verk-
samma ar inom socialtjanst (M=12.6, SD=10.1).

Arbetsvillkor: arbetskrav och resurser i arbetet

Kuwantitativa krav mittes med tre fragor som speglar kinslan av att ha fér mycket
att gora och for lite tid (Walsh m fl 1980). Frigorna var: Har du sa manga arbets-
uppgifter att det inverkar negativt pa dina mojligheter att arbeta effektivt? Hur
ofta hinder det att din arbetsbelastning medfor att du inte hinner gora ett sa

bra arbete som du skulle vilja? Kommer du efter med ditt arbete? 5-gradig skala,
1="Aldrig” till 5="Mycket ofta” (Cronbach alfa i de olika yrkesgrupperna varierar
mellan .82 och .85).

Motstridiga krav/rollkonflikter mittes med fyra fragor omformulerade till
pastaenden frin QPS Nordic (Dallner m {1 2000): I mitt arbete maste jag utfora
saker som jag tycker skulle goras annorlunda. Jag far arbetsuppgifter utan att fa
de resurser som behovs for att utfora dem. I mitt arbete stills jag infor oforenliga
krav. Mitt arbete innefattar krav som strider mot mina professionella virderingar.
5-gradig skala, 1="Stimmer inte alls” till 5="Stimmer helt” (Cronbach alfa i de
olika yrkesgrupperna varierar mellan .86 och .88).

Inflytande mittes med tre frigor som avser fanga graden av beslutskontroll i
arbetet (Dallner m fl 2000). Fragorna som ingar ir: Har du mojlighet att paverka
visentliga beslut som giller ditt arbete? Tycker du att du har tillrickliga mojlig-
heter att diskutera och paverka uppliggningen i stort av ditt arbete? Tycker du att
du har tillrickligt stort inflytande pa beslut som giller din enhet dér du arbetar?
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Svarsskalan var 5-gradig fran, 1=Aldrig till 5=Mycket ofta (Cronbach alfa i de
olika yrkesgrupperna varierar mellan .78 och .79).

Kollegialt stod mittes med ett index om tre pastaenden (Hovmark & Thoms-
son 1995): Om jag behdver, far jag stdd och hjilp med mitt arbete fran mina
kollegor. Om jag behover, dr mina kollegor villiga att lyssna pa problem som
ror mitt arbete. Det dr god sammanhallning pa min arbetsplats. 5-gradig skala,
1="Stimmer inte alls” till 5="Stimmer helt” (Cronbach alfa i de olika yrkesgrup-
perna varierar mellan .84 och .86).

Organisatoriska faktorer
Oppenhet/dialog mittes med ett index om fyra pastienden som avser fainga
graden av oppenhet i organisationen och pa den arbetsplats man verkar (Arons-
son & Gustafsson 1999; Aronsson & Bejerot 2014). Fragorna som ingar dr: I min
organisation kan man oppet diskutera kvalitetsbrister i verksamheten. Om jag
framfor synpunkter som giller arbetsmiljo och arbetsvillkor sa far jag gehor for
dessa. Arbetsplatsens moten priglas av en 6ppen dialog. I den organisation jag
arbetar finns tolerans for olika asikter. 5-gradig skala, 1="Stimmer inte alls” till
5="Stammer helt” (Cronbach alfa i de olika yrkesgrupperna varierar mellan .88
och .89)

Personalorientering mittes med ett utokat index fran QPS Nordic (Dallner m
f1 2000). Indexet bestar av fem pastaenden: Pd min arbetsplats belonas man for
ett vil utfort arbete. De anstillda tas vil omhand pa min arbetsplats. Ledningen
intresserar sig for personalens hilsa och vilbefinnande. Ledningen agerar som om
de vore man om att behalla sin personal. I min organisation ar ledningen man
om att forsoka skapa en god arbetsmiljo. 5-gradig skala, 1="Stimmer inte alls” till
5="Stimmer helt” (Cronbach alfa i de olika yrkesgrupperna varierar mellan .91
och .92).

Sorti, tystnad och lojalitet

Studiens beroende variabler undersoker organisationsengagemang, intentioner
att sluta och tystnad. Fragorna i de tre indexen har samma svarsskala fran 1
=stimmer inte alls till 5 =stimmer helt.

Sorti - Intentioner att sluta. Intention till uppsigning ar en skala som bestar av
tre pastidenden och speglar individens dnskan att frivilligt limna organisationen
(Sjoberg & Sverke 2000). Fragorna som ingar lyder: Jag kinner for att sdga upp
mig fran mitt nuvarande arbete. Jag soker/ska borja soka efter andra jobb. Om jag
hittar ett annat arbete skulle jag avsluta min nuvarande anstillning. (Cronbach
alfa i de olika yrkesgrupperna varierar mellan .93 och .94).

Tystnad mittes med ett index utvecklat i denna studie men dir enskilda fragor

anvints i olika undersokningar (Aronsson & Gustafsson 1999; Aronsson &
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Bejerot 2014). De tre fragor som ingar ir: Jag drar mig for att framfora kritiska
synpunkter pa arbetsplatsmoten och liknande. Jag viljer att inte ta upp problem

ARTIKEL

som finns pa arbetsplatsen for att inte framsta som besvirlig. Om jag framfor

kritiska synpunkter till chefer riskerar jag att fa en forsimrad stillning pa arbets-
platsen. (Cronbach alfa i de olika yrkesgrupperna varierar mellan .82 och .85).
Lojalitet - Organisationsengagemang mittes med tre fragor som har ut-
vecklats for att fanga Allen och Meyers (1990) affektiva dimension av
organisationssamhorighet och fangar en allmin psykologisk identifikation med
organisationen (se ocksa Dallner m fl 2000). Frigorna som ingar ar: Fér mina
vinner berittar jag att organisationen dr ett mycket bra stille att arbeta pa. Mina
egna virderingar dr mycket lika organisationens. Organisationen inspirerar mig
verkligen att gora mitt basta. (Cronbach alfa i de olika yrkesgrupperna varierar
mellan .87 och .89).
Deskriptiv statistik for hela undersokningsgruppen (medelvirden, standardav-

vikelser, alphavirden och korrelationer mellan variabler) presenteras i tabell 1.

Tabell 1. Korrelationer. medelvarden och standardavvikelser for alla variabler och o for skalor
(N=4861)

1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12
1 Kon 1
2 Alder 08" 1
3 Arinom -05* 771
socialtjansten
4 Rollkonflikter -.02 -18* - 17 A

5 Kvantitativa krav .06  -18" -19* 63™ 1

6 Inflytande -03* .09 13%  -49" -38" 1
7 Kollegialt stod 057 18" -13™  -19%  -14™ 49" 1
8 Oppenhet -03 .03 06" -477 -34% B4 31% A

9 Personalorientering -.04** .02 o7 -42~ -33* 61 61 74 A1

10 Sorti .00 -16"  -19*  .48* 37" -43* 58" -50" -45" 1

11 Lojalitet .00 .05 .08  -49* -386™ .62 -43* .73™ 71* -50" 1

12 Tystnad -.01 -.08* -.09* .34 22* -38* 57" -54" -46" 37 -39™ 1
Medelvirde .89 437 126 263 352 307 369 265 233 242 235 205
Standardavvikelse 31 11.7 1041 1.08 .89 .80 .98 .86 91 140 1.01 .99
Reliabilitet (o) .88 .85 .79 .85 .84 .89 .94 .88 .84

**=p <.001 *=p <.01 *=p<.05
Skalor 1-5 (variabler 4-12)

Statistiska analyser
For att jimfora skillnader avseende bakgrundskaraktiristika, krav, resurser, orga-

nisatoriska faktorer samt studiens utfallsvariabler mellan de olika yrkesgrupperna
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genomfordes en univariat variansanalys (ANOVA). F-test and Sheffé post hoc test
anvindes for att jimfora variationen inom grupperna med variationen mellan
grupperna utom for variabeln kon dar y2 test anvindes.

For att undersoka effekten av demografiska faktorer, krav, resurser samt orga-
nisatoriska faktorer for var och en av de beroende variablerna anvindes stegvis
hierarkisk regressionsanalys. Multikollinearitet och toleransnivaer kontrollerades
for att sakerstilla grundliggande forutsittningar for multipla regressioner.

Separata regressioner genomfordes for yrkesgruppen socialsekreterare, bistands-
beddmare respektive for chefer. I varje regression fordes bakgrundsvariablerna
(kon, alder, verksamma ar inom socialtjansten) in i det forsta steget i modellen for
att kontrollera for deras effekter pa den beroende variabeln. I steg tva inkludera-
des arbetskrav i form av kvantitativ belastning och rollkonflikter for att undersoka
effekter pa den beroende variabeln med kontroll for bakgrundsfaktorerna. I tredje
steget inkluderades resurser da inflytande och kollegialt stod fordes in i modellen.
I det sista och fjirde steget fordes organisatoriska faktorer i form av dppenhet och
personalorientering in i modellen for att undersdka om dessa hade nagon ytterli-
gare signifikant effekt pa utfallsvariabeln.

RESULTAT

Jamf6relser och beskrivning av yrkesgrupperna

I tabell 2 jimfors medelvirdena for de tre yrkesgrupperna socialsekreterare, bi-
stindsbeddmare och chefer samt jimforelsegruppen 6vriga. Vad giller bakgrunds-
faktorerna framgdr att en mycket stor andel i samtliga grupper bestar av kvinnor.
Den storsta kvinnodominansen finns i gruppen bistandsbedomare och flest min
finns i chefsgruppen. Bistindsbeddmare och socialsekreterare har firre ar inom
socialtjdnsten och ir yngre dn chefer och 6vriga.

Det monster som framgar av tabellen visar att socialsekreterare och bistands-
beddmare har manga likheter. De har hoga nivaer av rollkonflikter och hog
arbetsbelastning, signifikant hogre dn cheferna och gruppen &vriga. Cheferna
uppger dock signifikant hogre nivaer av kvantitativa krav an gruppen ovriga.

Nir det giller inflytande ir skillnaderna mellan samtliga grupper signifikanta.
Bistandsbed®émarna har den ldgsta nivan av inflytande och cheferna den hogsta.
Nir det giller kollegialt stod har socialsekreterare och bistandsbeddmare den mest
fordelaktiga situationen da de uppger hogre grad av kollegialt stod jamfort med
savil chefer som 6vriga. Cheferna uppger en hogre grad av 6ppenhet savil som
personalorientering jamfort med de andra yrkesgrupperna som anger anmark-
ningsvirt ldga nivaer. Socialsekreterare och bistindsbedémare ir de yrkesgrupper
som i storst utstrickning uppger intentioner att sluta (sorti) och som signifikant

skiljer sig fran chefer och 6vriga. Cheferna utmarker sig med signifikant hogre
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nivaer av lojalitet, och signifikant ligre grad av tystnad dn samtliga de tre andra
grupperna.

Tabell 2. Test av medelvardesskillnader i de olika yrkesgrupperna vad galler bakgrundsdata, krav,
resurser, organisatoriska faktorer, organisationsengagemang, intentioner att sluta och tystnad.
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Social- Bistdnds- Chefer Ovriga Total Univariat X2 Grupp-
sekreterare beddémare F jamforelser
1 2 3 4
N 3203 865 432 357 4857
Bakgrundsdata
Koén (% kvinnor) 88.3 94.7 85.2 87.1 89.1 37.97
Alder 42.0 44.2 50.2 49.2 43.6 100.59*** 1-2,3, 4;
2-3,4
Arinom 111 12.7 19.9 16.8 12.6  129.32** 1-2,3, 4;
socialtjanst 2-3, 4; 3-4
Krav
Motstridiga krav 2.70 2.64 2.38 2.20 2.63  35.83"** 1-3, 4;
2-3,4
Kvantitativa 3.60 3.56 3.41 2.90 3.52 7017 1-3, 4; 2-3,
krav 4; 3-4
Resurser
Inflytande 3.02 2.93 3.56 3.27 3.07  78.34™ 1-2, 3, 4;
2-3,4;3-4
Kollegialt stod 3.73 3.73 3.44 3.55 3.69 14.62* 1-3, 4;
2-3,4
Org.faktorer
Oppenhet/ 2.58 2.63 3.20 2.64 2.65 67.42** 1-3; 2-3;
dialog 3-4
Personal- 2.25 2.27 3.00 2.34 2.33 92.27*** 1-3; 2-3;
orientering 3-4
Utfall
Sorti 2.52 2.43 1.98 2.03 2.42  30.09"* 1-3, 4;
2-3,4
Tystnad 2.12 2.05 1.55 2.04 2.05  43.52"** 1-3; 2-3;
3-4
Lojalitet 2.25 2.34 3.10 2.38 2.35  95.88"* 1-3; 2-3;
3-4

**=p <.001*=p < .01
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Betydelsen av krav, resurser och organisatoriska faktorer for sorti, tystnad
och lojalitet

Tabell 3 redovisar resultaten av en hierarkisk regressionsanalys for prediktion av
intentioner att sluta sitt arbete. | steg ett framgar att bakgrundsfaktorer har en sig-
nifikant betydelse for sorti for socialsekreterare och bistandsbedémare. Ar inom
socialtjansten har negativ effekt vilket innebir att socialsekreterare och bistands-
beddmare som arbetat kortare tid i hogre grad funderar pa sorti. I chefsgruppen

fanns inga signifikanta relationer mellan bakgrundsfaktorer och sorti.

Tabell 3. Prediktion av sorti/intentioner att sluta. Standardiserade regressionskoefficienter.

Socialsekreterare Bistandsbedomare Chefer
(n=3203) (N=865) (N=432)
B steg 4 B steg 4 B steg 4
Steg 1 Bakgrundsdata
Kén -.02 .01 -.00
Aider -.03 -.04 -.04
Arinom socialtjansten -.09"* -12 -.04
R2 justerat .03 .04+ .00
Steg 2 Arbetskrav
Motstridiga krav 217 217 29"
Kvantitativa krav .07 .03 -.05
D R2 22" 187 22"
Steg 3 Resurser
Inflytande -.08** -.03 -.08
Kollegialt stod -.02 .01 -.08
D R2 .06 .04+ .06***
Steg 4 Organisation
Oppenhet -.25* -.25* =277
Personalorientering =10 -.16 -.02
D R2 .05 .07 .04%
Total R2 justerat .36 .33 .32

**=p <.001 *=p<.01 *=p<.05

I steg tva nir krav adderades okade andelen forklarad varians markant i alla tre
grupperna. I samtliga tre grupper framkom att motstridiga krav har en mycket
stark och signifikant effekt, medan kvantitativa krav i gruppen socialsekreterare
ocksa har en signifikant betydelse for intentioner att sluta. Nir resurser adderades
till modellen 6kade andelen forklarad varians i1 samtliga grupper. I gruppen social-
sekreterare hade inflytande ett signifikant negativt samband medan inga enskilda
resursvariabler hade signifikanta samband med sorti bland bistandsbedémare eller
chefer. I det fjirde steget adderades slutligen organisatoriska faktorer, vilket ytter-
ligare 6kade den forklarade variansen i socialsekreterargruppen (A R2 = .05, p<
.001) for bistandsbedémare (A R2 = .07, p< .001) och for chefer (A R2 =.04, p<
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.001). Har framgar att ligre grad av 6ppenhet har en mycket stark och signifikant
effekt pa intention att sluta i alla tre grupper. Lag grad av personalorientering har
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ocksa en relativt stor betydelse for socialsekreterare och bistindsbedémare men

inte for cheferna. Resultatet visar sammanfattningsvis att de mest betydelsefulla
faktorerna for intentioner att sluta i alla tre grupperna handlar om arbetskrav och
da framfGrallt att vara utsatt for motstridiga krav/rollkonflikter och att organisato-
riska faktorer sisom bristande 6ppenhet har en mycket stor betydelse.

I tabell 4 nedan redovisas resultaten av en hierarkisk regressionsanalys for
prediktion av tystnad, det vill siga att anstillda véljer att inte framf6ra kritik och
synpunkter pa sin arbetsplats eller i sin organisation. Bland bakgrundsfaktorer
har alder en statistiskt signifikant effekt i socialsekreterargruppen da yngre i hogre
grad rapporterade att de viljer tystnad. Kén har en signifikant effekt i chefsgrup-
pen dir min i nagot hogre uppgav att de viljer tystnad.

Tabell 4. Prediktion av tystnad. Standardiserade regressionskoefficienter.

Socialsekreterare Bistandsbedémare Chefer
(n=3203) (N=865) (N=432)
B steg 4 B steg 4 B steg 4
Steg 1 Bakgrundsdata
Kén -.02 -.02 -.09*
Aider -.06* -.08 -.05
Arinom socialtjansten -.00 .05 .06
R2 justerat .01 .00 .01
Steg 2 Arbetskrav
Motstridiga krav .09*** 10* .09
Kvantitativa krav -.03 -.06 -.16™
DR2 1 09* o7
Steg 3 Resurser
Inflytande -.09"* -.10™ -.16*
Kollegialt stod -.02 -.04 .04
D R2 10+ .09+ .09+
Steg 4 Organisation
Oppenhet -.39" =37 -.29"
Personalorientering -.08"* -.06 -.12
D R2 10" 09"+ 07"
Total R2 justerat .32 27 .23

**=p <.001 *=p<.01 *=p<.05

I det andra steget 6kade andelen signifikant forklarad varians i samtliga tre
grupper. Rollkonflikter har en signifikant effekt pa tystnad for savil socialsekrete-
rare som bistandsbeddmare. I chefsgruppen finns en signifikant negativ effekt da

chefer som uppgav ligre grad av kvantitativa krav ocksd uppgav att de ar tystare.
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Nir resurser adderades till modellen 6kade andelen forklarad varians och for
samtliga tre grupper har inflytande en signifikant negativ effekt vilket innebar

att mindre inflytande hor ihop med hogre grad av tystnad. I det fjarde steget
adderades organisatoriska faktorer vilket ytterligare okar den forklarade variansen
i socialsekreterargruppen (A R2 = .10, p< .001) for bistindsbedémare (A R2 =
.09, p<.001) och fér chefer (A R2 =.07, p<.001). Hir framgar inte ovintat att
lagre grad av 6ppenhet har en mycket stark och signifikant effekt pa tystnad i alla
tre grupper. I socialsekreterargruppen har dven personalorientering en signifikant
effekt.

Tabell 5 presenterar resultaten av en hierarkisk regressionsanalys for prediktion
av lojalitet (organisationsengagemang) for de tre yrkesgrupperna. Vad giller bak-
grundsfaktorernas betydelse for lojalitet ser det olika ut i de tre grupperna. Bland
socialsekreterarna har kon en betydelse liksom ar inom socialtjansten, dir kvinnor
och de som arbetat fler ar rapporterade hogre lojalitet med sin organisation.
Bland bistandsbedémare har alder ett positivt samband medan det saknas signifi-

kanta samband mellan bakgrundsfaktorer och lojalitet i chefsgruppen.

Tabell 5. Prediktion av lojalitet/organisationsengagemang. Standardiserade regressionskoefficienter.

Social- Bistands- Chefer
sekreterare beddmare

(n=3203) (N=865) (N=432)

B steg 4 B steg 4 B steg 4
Steg 1 Bakgrundsdata
Koén .03 .03 .02
Aider .01 .08 .01
Ar inom socialtjansten -.05™ -.00 .02
R2 justerat .00 .02%* .00
Steg 2 Arbetskrav
Rollkonflikter =14 =14 -.18"
Kvantitativa krav -.04* .01 10™
D R2 25%** 24+ 28"
Steg 3 Resurser
Inflytande .08 .08 A2
Kollegialt stéd .01 -.01 .04
D R2 5 13 DO
Steg 4 Organisation
Oppenhet .34+ .33 51
Personalorientering 327 .39 A7
D R2 A9 DDk A9
Total R2 justerat .59 .61 .67

*=p<.001 "=p<.01 *=p<.05
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Nir kraven adderades i steg tva 6kade andelen forklarad varians markant i alla
grupperna. Forekomsten av rollkonflikter har negativa samband med lojalitet
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i samtliga grupper, ju hogre niva av upplevda rollkonflikter desto ldgre niva av

lojalitet med organisationen. For socialsekreterare finns ocksa ett signifikant
negativt samband med kvantitativa krav medan sambandet mellan kvantitativa
krav och lojalitet ir det omvinda i chefsgruppen. Aven resurserna i steg tre dkade
den forklarade variansen markant. Inflytande har en positiv signifikant effekt i
alla tre grupperna, ju mer inflytande desto mer lojalitet med organisationen. I
fjarde steget adderades de organisatoriska faktorerna som ytterligare bidrog till en
markant okning av andelen forklarad varians i socialsekreterargruppen (D R2 =
.19, p<.001) for bistaindsbedomare (D R2 = .22, p<.001) och for chefer (D R2
=.19, p<.001). Resultaten visar att for socialsekreterare och bistandsbedémare
har bade organisationens 6ppenhet och personalorientering de storsta effekterna
pa lojaliteten. Bland cheferna har 6ppenhet en dnnu storre effekt pa lojaliteten
med organisationen jimfort med de andra grupperna, medan personalorientering
har signifikant men nagot mindre stark effekt jaimfort med socialsekreterarare

och bistandsbeddmare. Resultatet visar ssmmanfattningsvis att de variabler som
ingar i modellen forklarar en mycket stor del av variansen i lojalitet i samtliga tre
grupper och att de organisatoriska faktorerna 6ppenhet och personalorientering
ar exceptionellt starkt relaterade till medarbetares och chefers lojalitet med sin

organisation.

DISKUSSION

Studiens forsta syfte var att undersdka skillnader och likheter mellan socialsekre-
terare, bistandsbeddmare och chefer inom socialtjansten avseende bakgrundsfak-
torer, arbetsvillkor, organisationsfaktorer samt handlingsalternativen sorti, tystnad
och lojalitet. Studiens andra syfte var att undersoka den relativa betydelsen av
samma variabler for yrkesgruppernas handlingsalternativ. Betriffande skillnader
och likheter visade resultaten att socialsekreterare och bistindsbedémare ir tva
yrkesgrupper som har liknande medelvirden och som signifikant skiljer sig i
jamforelse med chefsgruppen i samtliga variabler. Socialsekreterarna och bistands-
bedémarna uppgav hogre nivaer av bade kvantitativa krav och rollkonflikter, ldgre
nivaer av resursen inflytande men hogre nivaer av kollegialt stod samt ldgre nivaer
av oppenhet och personalorientering i jaimforelse med chefsgruppen. Cheferna
uppgav dock hogre nivaer av kvantitativa krav och hogre nivaer av inflytande in
jamforelsegruppen ovriga. Betriffande studiens tre utfallsvariabler var det signi-
fikant mer forekommande att socialsekreterarna och bistindsbedomarna hade
tankar pa sorti, var tystare och hade ligre grad av lojalitet med organisationen i

jamforelse med chefsgruppen. Cheferna skilde sig dven signifikant frin jaimfo-
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relsegruppen Gvriga genom hogre grad av lojalitet och mindre tystnad medan
intentioner till sorti var lika i dessa grupper.

Gillande betydelsen av krav och resurser i arbetet i forhallande till organisa-
toriska faktorer for sorti, tystnad och lojalitet visade resultaten forst och framst
att arbetskraven, och da i synnerhet rollkonflikter, var associerade med samtliga
utfallsvariabler bland socialsekreterare och bistandsbedomare. For cheferna hade
rollkonflikter ett forklaringsvirde gentemot sorti och lojalitet. Att rollkonflikter
framtrader som en viktig prediktor for sorti och lojalitet for samtliga grupper kan
diskuteras i relation till konflikter relaterade till organisatorisk kontra yrkesmissig
professionalism (Evetts 2003), dédr organisationen snarare dn professionen definie-
rar mal, arbetsuppgifter, normer, virden och kvalitetskriterier. Som inledningsvis
sades har flera studier visat att spinningen mellan organisatorisk och yrkesmissig
professionalism drabbat enskilda yrkesutévare med upplevelser av svara etiska
konflikter i det dagliga arbetet (Astvik m fl 2014; Blomberg & Dunér 2015;
Burton & Van den Broek 2009; Minttiri-van der Kuipa 2014; Welander m fl
2017). Resultaten i denna studie indikerar att dessa rollkonflikter dr en betydelse-
full riskfaktor for personalomsittning och minskad lojalitet med organisationen.
Bland resursvariablerna hade inflytande betydelse for tystnad och for lojalitet i
samtliga yrkesgrupper. For socialsekreterarna var inflytande dven associerad med
sorti. Gemensamt och kanske nagot ovintat for alla yrkesgrupper var att kollegi-
alt stod inte var associerad med ndgon av de tre utfallsvariablerna. En forklaring
till detta kan vara, i enlighet med Nielsen och medforfattare (2017), att just den
resursen (som kan ses som en arbetsgruppsresurs) frimst far konsekvenser pa
arbetsgruppsnivan och inte for attityder och handlingsstrategier gentemot organi-
sationen.

Betriffande studiens organisationsfaktorer hade den laga personalorientering-
en olika betydelse i de olika grupperna. For socialsekreterarna fanns signifikanta
samband med samtliga utfallsvariabler, f6r bistandsbeddmarna var personalorien-
tering associerad med sorti och lojalitet och for cheferna endast associerad med
lojalitet. Personalorientering i socialsekreterargruppen och bland bistindsbed®ma-
re visade sig alltsd vara starkt positivt relaterad till lojalitet och negativt relaterad
till sorti. Dessa resultat ir i linje med tidigare forskning som visat att bristande
personalorientering i organisationen ir relaterad till intentioner att limna arbetet
(Tham 2007) men dven en starkt bidragande faktor till fakzisk uppsigning bland
socialsekreterare (Welander m fl 2017). Betydelsen av personalorienteringen
vittnar om ett alltmer individualiserat arbetsliv dir ansvaret for att hantera hog ar-
betsbelastning forskjutits till de enskilda arbetstagarna (Allvin m f1 2011). I stallet
for att se och dtgirda strukturella problem i den psykosociala arbetsmiljon sker ett
individuellt skuldbeldggande dir det blir upp till individen att arbeta effektivare,
prioritera och att *stresshantera” (Allvin m fl 2011; Astvik m fl 2014; Coffey m fl
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2009; Welander m fl 2017). Bristande personalorientering, har ocksa visat sig vara
en grogrund for en kollektiv tillitskollaps bland socialsekreterare gentemot den
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kommunala organisationen som arbetsgivare (Welander m fl 2017). Ett rimligt

antagande ir vidare att den kollektiva tillitskollapsen som en bristande perso-
nalorientering skapar ocksa forsvarar en redan problematisk rekryteringsprocess
inom socialtjansten. Personalorienteringen var enligt resultaten inte lika viktig for
chefer, men hade trots allt en betydelse for chefernas grad av lojalitet vilket tyder
pa att chefer som verkar i organisationer som har ett personalorienterat férhall-
ningssitt har littare att identifiera sig med och kdnna positiv samhorighet med
sin organisation.

Den andra organisationsfaktorn, 6ppenhet, hade ett pafallande hogt forkla-
ringsvirde gentemot studiens samtliga utfallsvariabler i samtliga yrkesgrupper.
Det innebir att organisationens dppenhet hade ett starkt forklaringsvirde for
medarbetares och chefers intentioner att sluta, for tystnad och for deras lojalitet
med organisationen. En tolkning ir att dppenheten ir ett grundliggande virde,
som nir den brister far negativa konsekvenser for relationen mellan anstillda
och organisation. Trots starkt lagstiftningsskydd for yttrandefrihet och trots att
socialtjansten borde priglas av demokrativirden i egenskap av en politiskt styrd
offentlig forvaltning finns dar en brist pa dppenhet som leder till en kontrapro-
duktiv och i demokratihinseende farlig tystnad. Demokratiforskaren Lennart
Lundquist benimner NPM tillsammans med nyliberalism, som ekonomism och
att dessa styrsystem och virderingar tringer bort fundamentala demokrativirden
(Lundquist 2001; 2013). Forutom substansvirdena jamlikhet, frihet och réttvisa
omfattas demokrati av processvirdena 6ppenhet, diskussion, 6msesidighet och
ansvar. Lundquist (2001) pekar pa att utan dppenhet kan vi inte diskutera de po-
litiska frigorna och det blir inte heller mojligt att utkriva ansvar av makthavarna.
Den bristande 6ppenhet inom socialtjinsten som resultaten vittnar om kan ocksa
kopplas till det som brukar kallas f6r Granskningssamhillet (Power 2003), som
ir en del av offentlig styrning. En konsekvens av styrningen via dokumentation,
mitningar och stindiga jimforelser ir enligt Power (2003) att organisationerna
blir mer upptagna med sitt rykte och image pa bekostnad av operationella risker.
Det blir med andra ord viktigare att allt ser bra ut snarare dn att gora ett bra
arbete pa riktigt. Att fora fram kvalitetsmissiga konsekvenser givet kravet att halla
budget betraktas troligen inte som det mest lojala en medarbetare eller chef kan
gora, utifran ett strikt managementperspektiv.

Enligt Hirschmans (1970) teori dr en nddvindig forutsittning for att en organi-
sation ska kunna utvecklas pa ett bra sitt att de anstéllda kan tillimpa bade sorti
och protest. Pd grund av den stora personalomsittningen inom socialtjinsten som
har varit ett problem under ménga &r men som accelererat de senaste aren, sa har

arbetsvillkoren inom socialtjinsten (atminstone inom delar av socialtjinsten) blivit
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en friga pa dagordningen for politiker, arbetsgivare och andra intressenter. Den
omfattande personalomsittningen inom socialtjansten tyder pa att missnojda
medarbetare (och chefer) tillimpar sortistrategin snarare én protest. Det ér siledes
sorti snarare @n protest som har satt arbetsvillkoren pa agendan. Resultaten i denna
studie tyder pa att organisationerna inom den svenska socialtjidnsten har en viktig
utmaning i att utveckla och sikra 6ppenheten sa att medarbetares och chefers pro-
teststrategier mojliggors och efterfragas. Utan en 6ppen kritisk reflektion stér inte
bara viktiga demokrativirden pa spel (Lundquist 2001) utan dven professionaliteten
och kvaliteten for dem som socialtjidnsten ytterst r till for.

En begrinsning i studien ir att analyserna bygger pa tvirsnittdata vilket for-
svarar mojligheterna till att faststilla orsaksriktningar mellan variablerna. For att
undersdka orsaksriktningar mellan variabler krivs longitudinella datainsamlingar.
Ett potentiellt hot mot studiens validitet ar att resultaten kan ha paverkats av si
kallad gemensam metodvarians (common method variance), som innebir en
form av systematiska mitfel dir en viss andel forklarad varians kan hérledas till
sjidlva metoden som anvinds (Podsakoff m fl 2003). Denna risk undersoktes dock
med Harmans single factor-test som visade att en enskild faktor forklarade 38,8
procent av variansen vilket indikerade att gemensam metodvarians i detta fall inte
var ett problem (metodvariansen = < 50 procent, Podsakoff m fl 2003). En annan
begrinsning ror studiens bortfall som innebir en viss osdkerhet i att dra generali-
serande slutsatser om de absoluta nivaerna, det vill siga medelvirdena i de olika
matten for de olika yrkesgrupperna. Det omfattande nationella urvalet ger dock
en bild av hur krav, resurser och organisatoriska faktorer predicerar sorti, tystnad

och lojalitet bland anstillda inom socialtjdnsten.

SLUTSATSER

Mot bakgrund av den situation som svensk socialtjanst befinner sig i med pafres-
tande arbetsvillkor, omfattande personalomsittning och rekryteringssvarigheter
var ambitionen med denna studie att undersoka beteenden och attityder som ar
relaterade till organisationers stabilitet, kontinuitet och kvalitet. Med ett omfat-
tande empiriskt underlag har vi undersokt hur socialsekreterare, bistindsbedoma-
re och chefer uppfattar sina arbetskrav, resurser och organisationer i aspekter, som
har beskrivits som sammanhingande med forindrad styrning i offentlig sektor.
Studien bidrar teoretiskt och empiriskt genom att ta ett samlat grepp kring en rad
centrala aspekter av arbetsvillkor och organisatoriska faktorer for olika yrkesgrup-
per verksamma inom svensk socialtjanst som kan kopplas till de tre utfallen.
Utifran studiens resultat kan man dra slutsatsen att om organisationerna vill
paverka medarbetare och chefer att i mindre grad vilja limna sitt arbete, motverka

tystnad och skapa forutsittningar for organisationsengagemang behdver styrning-
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en av verksamheterna leda mot firre motstridiga krav, rimligare arbetsbelastning
och mer professionellt inflytande. Resultaten pekar tydligt pa att organisationerna
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behover utveckla och uppritthalla mer personalorienterade attityder och forhalln-

ingsitt gentemot anstallda, liksom att utveckla och sikerstilla dialog och &ppen-
het inom organisationerna.
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