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I denna enkitstudie underséktes krav — kontroll och stodfaktorers betydelse
for att chefer inom socialtjinsten limnar sin anstillning. Person - rollkonflikt
som etisk konflikt mellan egna virderingar och krav i arbetsrollen, emotionell
utmattning samt alder framkom som signifikanta prediktorer for att ha slutat
vid uppfoljning efter ett ar. Samma prediktorer framkom for intention att
sluta plus chefsstod medan alder bortf6ll. En slutsats ar att identifiering av
etiska dilemman och bittre stod i svara beslutssitutioner kan minska andelen
som Overviger limna sin chefsbefattning. Att kunna hantera dilemman har
betydelse for hela verksamheten och potentiellt 4ven for medborgarnas tillit

till socialtjansten.

Nyckelord: avsluta anstillning, chef, emotionell utmattning, etiska dilemman,

socialtjanst

Forskning har identifierat en hog andel frivilliga uppsidgningar bland chefer
inom offentlig verksamhet med potentiellt skadliga verkningar for verksamheten
(Corin, Berntson & Harenstam, 2016; Skagert, Dellve & Ahlborg, 2012). En
bakomliggande faktor inom socialtjansten antas vara pressande arbetsvillkor som
paverkar anstilldas arbetsdag och aterhimtning (Aronsson, Astvik & Gustafsson,
2014; Astvik, Welander & Isaksson, 2017; Blomberg, Kallio, Kroll & Saarinen,
2015; Welander, Astvik &

Isaksson, 2017).
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resurser och socialt stod - spelar for om chefer slutar eller stannar i sina anstillnig
inom socialtjinsten. I tillagg till arbetsmiljofaktorer studeras dven betydelsen av
hilsostatus. Studien ingar i projektet ”Villkor, dilemman och strategier — stressorer
i socialtjansten och dess samband med styrformer”, vilket studerar socialtjinsten
bade ur ett verksamhets- och organisations-, arbetsmiljoperspektiv.

I forskningen betraktas intention att sluta ofta som en proxyvariabel for att
faktiskt sluta. Intention 6kar sannolikheten for att sluta men kan ocksa betraktas
som en sorts psykologisk distansering fran arbetet med atféljande negativa kon-
sekvenser for motivation och engagemang (Zhao, Wayne, Glibkowski & Bravo,
2007). De bakomliggande faktorerna for att faktiskt sluta ir inte alltid desamma
som for intentionen (Cregard, Corin & Skagert, 2017). Forskning om chefer inom
socialtjinsten och arbetsvillkor som anledning att sdga upp sin anstéllning ar
starkt begrinsad bade i Sverige och internationellt. De studier som finns byggger
huvudsakligen pa tvirsnittsdata och intentionsstudier (se till exempel Astvik et
al., 2017). I ett svenskt forskningsprojekt som foljde kommunala chefer inom
skolsektorn, teknisk service och vard och omsorg fann forskarna att psykosociala
arbetsvillkor, vilka definierades via klusteranalyser, hade en pétaglig betydelse inte
bara for intentionen att limna utan dven for att chefer faktiskt limnat anstillning-
en efter tva ar (Corin et al., 2016). Hogsta sannolikheten att limna hade personer
i ett kluster som benimndes distanserat och som kinnetecknades av lag grad av
klientkontakt, brist pa erkinnande och feedback. Klustergruppen med de ligsta
arbetskraven i kombination med mest resurser hade signifikant ligre sannolikhet
att limna arbetsplatsen och professionen. Betydelsen av hilsotillstand, vilket ar
av intresse i foreliggande studie, ingick inte i analyserna i nimnda studie vare sig
som determinant eller utfall.

I en oversikt (Cregard et al., 2017) av forhallanden bakom frivillig uppsigning
bland chefer inom offentlig sektor var det ingen av de 12 inkluderade studierna
som beaktade psykosociala arbetsmiljofaktorer. Nir dven «intention att sluta
studier» granskades framkom i flera fall ett samband mellan autonomi, kvantita-
tiva krav och sociala relationer och intention medan rollkonflikt och rolloklarhet
verkade influera savil intention som att faktiskt sluta. Den dvergripande slutsat-
sen frin Oversikten var att det fanns en viss inkonsistens i resutaten.

Av intresse kan ocksa vara tva ndgot dldre meta-analyser av vilka faktorer som
paverkar intentioner att sluta bland socialtjdnstanstillda. Ingen av dessa meta-
anlyser var dock inriktad pa chefer. En meta-analys visade att positiva inslag som
stod fran chef och kollegor, hogt inflytande, upplevd organisatorisk rittvisa,
arbetstillfredsstillelse och organisatoriskt klimat var forknippade med en ligre
intention att avsluta anstillningen. Emotionell utmattning var starkt associerad

med viljan att limna sin anstillning (Kim & Kao, 2014). Aven i en ildre metaana-
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lys var erfarenheter av utbrindhet en prediktor for att vilja limna sin anstillning
(Mor Barak, Nissly & Levin, 2001).
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Syfte och fragestillningar

Syftet med studien ir att oka kunskapen kring vilka psykosociala faktorer som
spelar roll for att chefer inom socialtjansten avslutar sin anstillning eller 6ver-
viger att avsluta anstéllningen. Studien var inriktad mot vad nagra av de mest
belagda stress- och ohilsorelataterade psykosociala arbetsmiljofaktorerna —krav,
kontroll och stdd - betyder, dels for om chefer slutar eller stannar, dels for inten-
tionen att sluta. Ocksa betydelsen av en ohilsofaktor -emotionell utmattning -
undersoktes. I anlyserna kontrollerades for dlder och utbildning.

METOD

Studien riktade sig till chefer inom socialtjinstens myndighetetutdévning och
genomfordes i samarbete med Akademikerférbundet SSR och Fackférbundet
Vision. Studiegruppen utgors av ett urval av chefer och kommer fran en totalun-
dersokning via webbenkait till socialsekreterare och bistindsbedémare inom
nimnda férbund. Ungefir 70 procent av cheferna inom socialtjanstens myndig-

hetsutévning ar organiserade i de tva forbunden.

Urval, datainsamling och bortfall
I urvalet fanns 606 personer som enligt registeruppgifter var chefer. Av dessa
svarade 435 pa tl-enkiten, vilket motsvarar 72 procent. Vid t2 angav 280 att de
var kvar i anstillningen som chefer. 60 personer var kvar pa arbetsplatsen men
angav att de slutat som chefer. Ytterligare 51 personer klassificerades som slutare
(studs pa mailet och ej gitt i pension) vilket ger 111 "slutare” for t2-analysen.
Totalt finns da 391 personer for t2-analysen. Av de resterande 44 personerna hade
25 gatt i pension och 19 var bortfall utan kind anledning.

Webbenkiten distribuerades med fyra paminnelser under perioden juni till
september 2015 och vid uppfoljningen drygt 1 ar senare (september - december
2016), gjordes ocksa fyra piminnelser.

Variabler och mitinstrument

Denna studie baseras pa enkitenfragor om krav, resurser och stod i arbetet samt
fragor om psykisk utmattning och ohilsosymptom samt ett par bakgrundsfragor.
Dirutéver fanns fragor om styrning och andra organisatoriska faktorer liksom
fragor om arbetsrelaterade attityder, intentioner och strategier, vilka har behand-
lats i flera andra studier (Astvik et al., 2017; Astvik, Welander & Hellgren 2019;
Astvik, Welander & Larsson 2020; Welander et al., 2017; Welander, Astvik &
Hellgren 2017).
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Bakgrundsforhallanden
Bakgrundsfaktorer: kon, alder, civilstind, utbildning, antal ar pa nuvarande arbets-

plats och i socialjinsten, redovisas i tabell 1.

Arbetsvillkor — resurser

Kontroll mittes med ett index baserat pd 3 pastdenden (Ashford, Lee & Bobko,
1989). Jag har tillricklig kontroll inom organisationen for att kunna paverka
hindelser som kan berora mitt arbete, Jag kan forhindra att negativa foraindringar
paverkar min arbetssituation, Jag forstir denna organisation tillrackligt val for att
kunna paverka saker som ror mig och mitt arbete. Svarskala frin 1= "Stimmer
inte alls” till 5= ”Stimmer helt” (Cronbach alfa .84).

Chefsstod mittes med fyra fragor omformulerade till pastidenden fran QPS
Nordic (Dallner et al., 2000). Min nirmaste ledning/chef ger bra forutsittningar
for att jag ska utvecklas i jobbet, Jag har mojlighet att prata om svérigheter i mitt
arbete med min nirmaste chef, Jag far den uppmuntran och det stdd jag behover
av min nirmaste ledning, Min nirmaste ledning/chef ger mig den aterkoppling
som 4ar nodvindig for att jag ska veta om jag gor ett bra jobb. 5-gradig skala,
1="Stimmer inte alls” till 5= ”Stimmer helt” (Cronbach alfa .86).

Kollegialt stod mittes med ett index om tre pastaenden (Hovmark & Thomsson,
1995). Om jag behover, far jag stdd och hjilp med mitt arbete frin mina
kollegor. Om jag behdver, 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 .86).

Arbetsvillkor - krav

Kuvantitativa krav mittes med tre fragor som speglar kinslan av att ha for mycket
att gora och for lite tid (Walsh, Taber & Beehr, 1980). Fragorna var: Har du sa
manga arbetsuppgifter 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 .82).

Kuvalitativa krav mittes med tre frigor (Sverke, Hellgren, & Ohrming, 1999).
Det stills orimliga krav pd mig i mitt arbete, Jag har ett allt for stort ansvar i mitt
arbete, Jag har arbetsuppgifter som jag tycker ir for svara att klara av. 5-gradig
skala, 1="Stimmer inte alls” till 5= ”Stimmer helt” (Cronbach alfa .81).

Person - rollkonflikt mittes med fyra fragor omformulerade till pastienden fran
QPS Nordic (Dallner et al., 2000). I mitt arbete maste jag utfora saker som jag
tycker skulle goras annorlunda, Jag far arbetsuppgifter utan att fa de resurser som

behdvs for att utfora dem, I mitt arbete stills jag infor ofdrenliga krav, Mitt arbete
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innefattar krav som strider mot mina professionella virderingar. 5-gradig skala,
1="Stimmer inte alls” till 5="Stimmer helt” (Cronbach alfa .85).

-
L
X
'_
o
<

Emotionell utmattning och stanna - sluta

Emotionell utmattning mittes med en delskala i Maslach Burnout Inventory
(Maslach & Jackson, 1981) som innehéll 5 pastdenden. Jag kidnner mig helt slut
ndr arbetsdagen ir over, Jag kinner mig kinslomassigt tomd av mitt arbete, Jag
kinner mig trott nir jag gar upp pa morgonen for att mota en ny arbetsdag, Att
arbeta under en hel dag ir verkligen péafrestande for mig, Jag kinner mig utbrind
av mitt arbete. Svarsskala 1 = Nagra ganger per ar eller mindre, 2 = Nagon gang
per manad, 3 = Nagra ganger per manad, 4 = Nagon gang per vecka, 5 = Néigra
ganger per vecka, 6 = Varje dag (Cronbach alfa .87).

Stanna eller sluta variabeln konstruerades utifran uppgifter vid tidpunkt 1 och
uppgifter eller icke-svar pa fragor i uppfoljningsenkiten vid tidpunkt 2 (se mer
detaljerad information i avsnittet Urval, datainsamling och bortfall).

Intention att sluta mittes med tre fragor (Sjoberg & Sverke, 2000). Jag kinner for
att siga 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.
Svarskala frin 1= "Stimmer inte alls” till 5= *Stimmer helt”. Skalan dikotomise-
rades sa att 25 procent utgjorde hogintentionsgruppen (virden 6ver 2. 33, det vill
sdga ett virde mellan de verbala alternativen *Stimmer i viss man” och ”Stimmer

ganska bra”) (Cronbach alfa .93).

Statistiska analyser

Deskriptiv statistik for undersdkningsgruppen - medelvirden, standardavvikelser,
t-test, Chi2-test, skalreliabilitet och korrelationer mellan variabler/index berik-
nades. Cut off grinsen i Cronbach’s alfa sattes till .75 och alla index dverskred
grinsen. Da utfallet —sluta/stanna kvar - var en dikotom variabel anvindes
logistisk regessionsanalys for att berdkna oddskvoter (OR). Forward selektion
anvindes for att exkludera variabler med lagt forklaringsvirde. For detta dndamal
anvindes PIN-virdet .05 vilket innebir att variabler med en ldgre sannolikhet

an PIN-kriteriet inkluderades for nista analyssteg. Tre kvalitativt skilda typer

av data anvindes i analyserna, som startade med de tva bakgrundsvariablerna
alder och kon. I nista steg ingick de sex arbetsmiljovariablerna (resurs-krav-stod)
och i sista steget en ohilsovariabel — emotionell utmattning. Samma variabler
ingick i analysen av intention att sluta och samma PIN-virde anvindes. For att
summera modellerna anvindes Nagelkerke R2, som ir en imitation av multipla
R2. Nagelkerke R2 ir inte anvindbart for jimforelser mellan olika utfallsmatt.
Partiellt bortfall pa olika frigor i indexen reducerade gruppen som slutat frin

111 till 83 personer och gruppen som stannat kvar fran 280 till 224 personer i
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den logistiska regressionen, dir kompletta data i de analyserade variablerna ar
villkoret. For bakgrundsdata och analyser av enbart intention att sluta vid T1 var
partiella bortfallet i indexfragor ligre, vilket ledde till att ngot fler personer ingar

i dessa analyser. Analyserna gjordes i SPSS version 26.

RESULTAT

Deskriptiv statistik

I tabell 1 jaimfors bakgrundsforhillanden mellan de som ar kvar i sin anstéllning
och de som slutat. Skillnaderna ir i inget fall statistiskt signifikanta. Som

framgar i tabell I har deltagarna manga ars anstillning inom socialtjansten och

pa nuvarande arbetsplats. Av denna anledning och pa grund av att bara 12 min
ingick i gruppen som slutat gjordes inga vidare analyser av bakgrundsvariablernas
betydelse forutom att kon och alder anvindes som kontrollvariabler i logistiska
regressionsanalyserna. Aven den andra utfallsvariabeln - intention - att sluta —
korstabulerades mot bakgrundsvariablerna i fabell 1. Inte i nagot fall var skillnaden
statistiskt signifikant i chi-test och medelvirdestest mellan de som markerade

intention och de som inte markerade intention att sluta.

Tabell 1. Fordelning i antal, procentandelar, medelvarden och standardavvikelser for de som ar
kvar i anstélliningen och de som slutat med uppdelning pa bakgrundsvariabler vid T1 (n=307).

Kvar N % eller M (sd) Slutat N % eller M (sd) Totalt N% eller M (sd)

Man 36 (16) 12 (15) 48 (15)
Kvinnor 188 (84) 71 (86) 259 (85)
Medelalder 51.8 (sd 8.45) 48.3 (sd 8.43) 50.8

Ar nuvarande 9.2 (sd 7.74) 6.8 (sd 6.71) 8.5
arbetsplats

Ar i socialtjansten 20.4 (sd 9.51) 17.7 (sd 8.66) 19.6
Gift eller sambo 184 (82) 70 (84) 254 (83)
Hemmavarande 112 (50) 49 (59) 161 (52)
barn

Andel 170 (76) 62 (76)

socionomexamen

Totalt i hela 224 (73) 83(27) 307
studien

Tabell 2 innehaller interkorrelationer, medelvirden, standavvikelser och Cron-
bach alfa for sex arbetsmiljovariabler, vilka jimte emotionell utmattning an-
vindes i regressionsanalysen. Alder ir statistiskt signifikant relaterad till de tva
kravvariablerna, det vill sdga ju yngre desto hogre upplevelse av kvantitativa
och kvalitativa krav, men korrelerar inte med emotionell utmattning. Alla

arbetsmiljovariablerna dr som synes korrelerade.
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Ur ett praktiskt perspektiv dr det av intresse att jaimfora absoluta skalvirden i
de 5-gradiga skalorna. I absoluta virden ligger kvantitativa krav hogst pa krav-
sidan (Zabell 2). Stod fran chef och stod fran kollegor har virden dver skalans
mittpunkt 3. Spridningen i den férstnimnda variabelen ir stor i bada grupperna.
Alla medeltalsjimforelser utfaller till slutargruppens nackdel men alla skillnader
mellan slutare och de som ar kvar dr inte statistiskt signifikanta Hoga positiva
virden finns dven for kollegialt stod men gruppskillnaden ar liten. Skillnaderna
ir desamma men dn mer uttalade for utfallsvariabeln intention att sluta (visas ej
i tabell 2). Det finns ingen alderskillnad men alla medeltalsjimforelser i 6vrigt r
«till intention att sluta gruppens» nackdel och i samtliga fall visar t-testen statistisk
signifikans pa .000 niva. Storsta medeltalsskillnaden giller emotionell utmattning,

vilket 4r samma resultat som i «stannat kvar/slutat gruppen».

Tabell 2. Korrelationer, medelvarden, Sd och Cronbachss alfa for variabler (t1) i den logistiska
regressionsanalysen (n=307). t-test av medelvardesskillnader mellan de som slutat (n=83) och
de som stannat kvar (n=224).

Faktor/variabel 1 2 3 4 5 6 7 8

1 Alder

2 Kontroll -,03

3 Stod chef -.09 43+

4 Kollegialt stod -.05 44+ .58**

5 Kvantitativa krav =13 =31 -3 L 27

6 Kvalitativa krav -1 S35 -3 -3 .64**

7 Person - rollkonflikt -.03 -37*  -42m 27+ 57 .66**

8 Emotionell utmattning -.09  -40* -29"*  -31* 45** .50** A49**

M 50.8 2.63 3.1 3.41 3.42 212 2.41 2.74
Sd 8.57 .88 1.15 .68 .78 .92 .93 1.22
Cronbach’s alfa .84. .86 .88 .82 .81 .85 .87
t-test, slutat - stannat .001 .067 .081 .392 .000 .000 .000 .000

*p<0.05, **p<0.01

Slutat eller stannat kvar

I den logistiska regressionsanlysens forsta steg ingick kon och alder. Alder var

en statistiskt signifikant prediktor — ju hogre alder desto ligre odds for att sluta.
Kon hade inget samband med att sluta och uteslots darfor per automatik i
modell 2 dir arbetsmiljovariablerna fordes in. I den analysen var det enbart en
arbetsmiljovariabel nimligen person-roll konflikt, dvs. motstridiga krav i rollen
och konflikt mellan individens virderingar och krav i rollen, som kvarstod som
en statistiskt signifikant prediktor med forhojd odds for att sluta (OR 1,50; CI
1,09 - 2,07) . I modell 3 inkluderades emotionell utmattning och visade sig vara
en signifikant prediktor for att sluta (OR 1,30; CI 1,02- 1,64) . Alder och person -
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rollkonflikt kvarstod som signifikanta prediktorer. Den forklarade variansen mitt
genom Nagelkerke R2 for modellen var 0.14. Den fulla modellen predicerade
74,3 procent av fallen korrekt.

Intention att sluta. Samma prediktorvariabler och samma regressionsmodell som
for sluta —stanna kvar anvindes for indexet intention att sluta som dikotom ut-
fallsvariabel (tabell 2). Skillnaderna var att alder inte hade nagot prediktionsvirde
medan en ytterligare arbetsmiljovariabel «stdd fran chef « innebar signifikant lagre
odds for att sluta (OR .54;.CI .41 - .70). Emotionell utmattning var dven i inten-
tionsanalysen en signifikant prediktor nir den inkluderades i modell 3 (OR 1,74;
CI 1,38 - 2,20). Den forklarade variansen Nagelkerke R2 var .349. Jimforelser
mellan Nagelkerke i de tvd analyserna saknar dock mening da utfallsvariablerna ar

olika. Den fulla modellen predicerade 82,5 procent av fallen korrekt.

Tabell 3. Logistisk regressionsanalys med dikotomin slutat &r kvar och intention att sluta som
beroende variabel. Forward selektion. Oddskvoter och 95-procentigt konfidensintervall (Cl).

Faktor Slutat eller stannat Intention att sluta

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 1 Modell 2 Modell 3

Koén - - - -

Aider 62 61 62 - - _
(46-.82)  (.45-.82) (.46 -.83)

Kontroll - - -

Stod chef - 51 54

(.39-.66) (.41 -.70)
Stoéd kollegor -
Kvantitativa krav -

Kvalitativa krav -

Person - 1,76 1.50 2.03 1.58
rollkonflikt (1.32-2.34) (1.09- 2.07) (1.50-2.74) (1.14-2.18)
Emotionell 1.30 1.74
utmattning (1.02- 1.64) (1.38-2.20)
Nagelkerke R2 = .142 Nagelkerke R2 = .349

Intention att sluta och faktiskt sluta
Sambandet mellan intention att sluta vid T1 och att faktiskt slutat vid T2 under-
soktes dven med en korstabulering av 312 personer. Vid T1 fanns det enligt den
indelning som gjordes 246 personer i lag-intentionsgruppen. Av dessa hade 52
personer slutat vid T2 vilket innebar att 79 procent foljde sin intention medan 21
procent slutade trots att de tinkt vara kvar.

Gruppen med hog intention att sluta bestod av 66 personer. Av dessa hade 35
(53 procent) slutat vid T2 och saledes foljt sin intention medan 31 personer var
kvar, vilket innebdr att 47 procent avvek fran sin intention att sluta.
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Gruppskillnader och nivaer for enskilda symptom
Resultaten i tabell 4 kan ses som komplement till regressionsanalysens modell

-
L
X
'_
o
<

3 med emotionell utmattning som utfall genom en korstabulering mot nio

stressymtom fran olika organsystem som utfall. Tabellen visar procentuella

nivaer bland de som slutat och de som var kvar i anstillningen respektive hog-
och lagintentionsgruppen. For atta av symtomen var skillnaderna statistiskt
signifikanta och i ett fall nast intill signifikant (koncentrationsproblem)

mellan dem som slutat och de som var kvar. Sarskilt tydliga ar skillnaderna

i nedstimdhet, nervositet/oro och svarigheter att koppla av. 42 procent av

de chefer som slutat ett ar senare angav att de flera ganger i veckan/varje dag
upplevde svarigheter koppla av jamfort med 17 procent bland de som var kvar.
Polariseringen ir dn tydligare 1 jamforelsen mellan hog- och lagintentionsgruppen
dar alla skillnader ir signifikanta och procentgapet mellan ldg- och

hogintentiongruppen ir genomgdende storre an mellan kvar- och slutatgruppen.

Tabell 4. Procentuella andelen som angett «flera ganger i veckan/varje dag» for ett antal
symtom i T1-enkaten bland de som stannat kvar respektive slutat 1 &r senare (27 procent) och
bland de som rapporterade lag resp hdg intention (26 procent) i tvarsnittstudien 2015. Chi2-test
(df=1).

Symtom (flera ganger i Kvar Slutat Chi2, Lag Hog intention  Chi2,
veckan/varje dag) 2016 2016 p=véarde Intention 2015 p=véarde
(n=224) (n=83) 2015 (n=312) (n=107)

Koncentrationsproblem 22 33 3.7 16 42 29.8*

Svarigheter att fatta beslut 6 13 4.0* 5 19 21.6™*
Minnessvarigheter 17 28 4.0* 13 36 28.0"**
Irritation 12 24 6.8 9 29 27.6"
Nedstamdhet 8 21 12.0% 5 24 30.7***
Nervositet/oro 7 24 16.8™ 6 23 23.9
Trotthet/kraftloshet 17 27 4.4* 12 29 41.4"
Svarigheter att koppla av 19 42 17.8™ 17 38 20.1*
Soémnsvarigheter 23 37 6.1* 22 39 13.1

*p<0.05, *p<0.01 och ***<0.001. Chi2-test och p-véarde for test mellan kvar och slutat 2016 och
mellan hég och 1ag intention 2015.

DISKUSSION OCH SLUTSATSER

I denna studie av ett slumpmissigt urval av chefer inom socialtjansten undersok-
tes arbetsmiljoskillnader mellan de chefer som var kvar pa sin arbetsplats som
chefer och de chefer som slutat vid en uppf6ljning ett ar efter studiens inledande
arbetsmiljomitning. Bakgrundsforhallandena var mycket likartade och bada

grupperna hade lang genomsnittlig tjanstetid. I tilldgg till den prospektiva studien
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undersoktes dven samband mellan intention att sluta och arbetsvillkor utifran
tvirsnittsdata vid forsta matillfallet.

Studien utgick fran ett krav, resurs, stod och hilsoperspektiv. Sex arbetsmiljo-
index och indexet emotionell utmattning anvindes for de tva logistiska regres-
sionsanalyserna — en longitudinell analys relaterad till att faktiskt sluta och en
tvirsnittsstudie relaterad till intention att sluta.

Person - rollkonflikt, emotionell utmattning och alder var signifikanta pre-
diktorer for att sluta. Det ir intressant och nagot forvanande att det endast ir
person - rollkonflikt, vilken inte 4r en av de mest anvinda variablerna i arbets-
miljostudier, som signifikant predicerar att sluta. Variablerna kvantitativ och
kvalitativ belastning, kontroll, socialt stdd fran chef och fran arbetskamrater, som
i manga studier visats ha samband med ohilsa av olika slag (Aronsson et al. 2017,
Theorell et al. 2015) var inte signifikanta prediktorer i slutaanalysen och inte
heller i intentionsanalysen med undantag for faktorn «stod fran chef». Det finns
inga andra chefsstudier inom socialtjinsten med denna inriktning sa detta nagot
ovintade resultat dr en fraga att fora vidare till framtida studier.

De i indexet anvinda rollkonfliktfrigorna speglar inte den vanligen under-
sokta konflikten mellan tva roller utan avser motstridiga krav i arbetsrollen och
konflikt mellan individens virderingar och krav i rollen, vad som kan kallas etiska
dilemman. Indexets fyra frigor handlar om att gora saker som man tycker skulle
goras annorlunda, att fa arbetsuppgifter utan behovliga resurser, att stillas infor
oférenliga krav samt att stillas infor krav som strider mot professionella virde-
ringar. Som ett bidrag till tolkning och konkretisering av omfattningen av person
- rollkonflikter utéver den information som ges av de presenterade medelvirdena
gjordes nagra korstabuleringar av chefernas verksamhetsomrade och rapportering
av person-rollkonflikt. De visade att for flertalet av de ingaende fragorna marke-
rade 30 till 45 procent av cheferna, med vissa skillnader mellan verksamhetsom-
raden, att pastiendena om konflikter stimde ganska bra, mycket bra eller helt,
vilket far tolkas som att person - rollkonflikter dr utbredda och mer eller mindre
stindigt narvarande for manga chefer.

Konflikter mellan rollkrav och individens virderingar uppmarksammades
redan pa 1960-talet (Katz & Kahn 1966) men blev inte nagot frekvent studieob-
jekt 1 arbetsmiljoforskningen. I en studie av socialarbetare i Norden framtrader
dock person - roll konflikter som visentliga stressfaktorer men betydelsen for att
sluta undersoktes inte (Blomberg et al., 2015). Under senare ar har en likartad
problematik, som person - roll konflikt, gjort entré i arbetsmiljoforskningen
under beteckningen moralisk stress, som har definierats som stressreaktioner rela-
terade till virderingskonflikter och etiska dilemman (Raines, 2000). En definition
av moralisk stress dr «etiska konflikter som maste hanteras nir en anstilld maste

ta eller ser beslut som strider mot hans eller hennes grundvirderingar» (Thorne,
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avsluta eller avslutar sin anstillning (Nordam, Torjuul & Setlie, 2005; Thorne,
2010; Ulrich et al., 2007). Detta tycks vara sirskilt vara fallet nir individens etiska
krav dr hogre dn organisationens (Cialdini, Petrova & Goldstein, 2004). I en

studie av arbete inom finanssektorn (DeTienne, Agle, Phillips & Ingerson, 2012)
var moralisk stress en prediktor i forhallande till savil intention att sluta som
arbetsrelaterad trotthet och arbetstillfredsstillelse. Moralisk stress var den enda av
ett flertal variabler som signifikant predicerade alla de tre nimnda utfallen, vilket
ar en indikation pa «pushstyrkan» 1 motstridiga krav och etiska konflikter.

En hypotetisk orsakskedja ir att etiska dilemman hindrar aterhimtning och
skapar arbetsrelaterad trotthet och emotionell utmattning (korrelationen ir sa
hog som .49, se Tabell 2). Etiska dilemman kan givetvis ocksa leda till att nagon
slutar utan att detta gar vigen via emotionell utmattning och emotionell utmatt-
ning kan ha flera determinanter dn etiska dilemman. Resultatet, med emotionell
utmattning som en signifikant faktor for att sluta dverensstimmer med resultat i
tidigare studier (Cregard et al., 2017). Emotionell utmattning ir en komponent
i utmattningssyndromet och i det ursprungliga utbrindhetsmattet som tillkom 1
studier av socialarbetare i USA pa 1970 talet (Maslach & Jackson, 1981). Ohal-
soaspekters betydelse for att sluta sin anstillning valideras ocksa av den analys
som gjordes av nio stressymtom fran olika organsystem. Andelen med symtom
ett ar tidigare var genomgaende mycket hogre bland de som slutat. Ocksa i tvir-
snittsstudien framkom ett starkt samband mellan intention att sluta och de nio
ohilsosymtomen.

Kunskapen inom forskningsomradet bygger som nimnts huvudsakligen pa
studier av intention att sluta - inte pa studier av de som faktiskt slutar. Intentio-
nen betraktas som en proxyvariabel for att faktiskt sluta. Tidigare studier visar att
intentionen okar sannolikheten for att sluta men att de bakomliggande faktorerna
for att faktiskt sluta inte alltid 4r desamma som faktorerna bakom intentionen
(Cregard et al., 2017). Det tycks ocksa finnas en tidsdiskrepans. Siledes fann
Corin et al. (2016) att psykosociala arbetsbetingeler paverkade intentionen tva ar
senare men inte det faktiska [imnandet.

Den korstabulering som gjordes mellan intention att sluta och att faktiskt ha
slutat ett ar senare visade inte ovintat hogre triffsikerhet 1 att predicera att vara
kvar dn i att predicera att sluta. I gruppen med hog intention att sluta hade drygt
hilften slutat ett ar senare medan i gruppen med lag intention att sluta var det
nistan 80 procent som ocksa var kvar. 21 procent slutade trots att de tdnkt vara
kvar. Den slutsats som kan dras av detta ir att ett beslut att limna vanligtvis inte

dr nagon kortvarig process utan nagot som 6vervigts under lang tid.
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[ foreliggande studie finns bade 6verenstimmelser och olikheter mellan
intentionsanalysen och slutaanalysen. Till likheterna hor att den storsta medel-
virdesskillnaden i savil kvar-slutat gruppen, som i intention sluta/stanna kvar
gruppen var for emotionell utmattning. I intentionsanalysen tillkom en ytterli-
gare faktor - stod fran chef, vilken hypotetiskt kan forknippas bade med upp-
komsten och 16sningen av etiska dilemman. Stod fran chef kan givetvis ocksa ha
direktpaverkan pa om man vill arbeta kvar. Att den bara ir signifikant forknippad
med intention att sluta och inte med att faktiskt sluta dr en fraga for ytterligare
forskning.

Det finns ocksa en olikhet mellan sluta- och intentionsanalysen vad giller
alder. Alder ir en prediktor for att faktiskt sluta och att det 4r vanligare att yngre
slutar eller byter arbete ir i enlighet med vad som kan forvintas utifran forskning
om yrkes- och livsloppskarridrer (Huang & Sverke, 2007). Det 6verenstimmer
ocksa med en annan studie av chefer inom offentlig forvaltning (Corin et al.,
2016). I intentionsanalysen ir alder emellertid inte en prediktor for intention att
sluta. Detta kan mojligen vara en f6ljd av att intentionsfragorna dr hypotetiska
till sin karaktir, vilket gor att egna aldern da inte vdgs in pa samma sitt som nir
det handlar om att faktiskt sluta. I ett faktiskt beslut om att sluta ingar antagligen
sociala aspekter sammanhingande med alder i kalkylen da det kan vara littare for
yngre dn for dldre att iscensitta ett uppbrott, som for dldre skulle innebira storre
«kostnader» genom storre sociala forluster bade i och utanfor arbetet eftersom
ildre dr mer socialt inbdddade (Mitchell, Holtom, Lee, Sablynski & Erez, 2001).

Utdver negativa motiv for att sluta finns naturligtvis ocksa positiva anledning-
ar och icke arbetsrelaterade anledningar. Att yngre personer oftare byter arbete
skulle kunna vara led i karriirbyggande. I fortsatta studier borde den relativa
betydelsen av sociala och ekonomiska rorelsemotiv studeras.

Det fanns en storre andel korrekt predicerade fall i intentionsanalysen, vilket
ir att forvinta eftersom den ar en tvirsnittsstudie, ddr ju frigorna om intention
och arbetsmiljofaktorer stillts vid samma tidpunkt. Andelen korrekt predicerade
fall 82,5 procent kan dock ses som en indikation pa att person - rollkonflikt och
emotionell utmatting spelar en betydande roll. Vi kan dra samma slutsats fran
den longitudinella studien dir 74,3 procent av fallen predicerades korrekt utifran
enkiten, vilken besvarades ett ar innan mitningen av utfallet sluta/vara kvar.

Av intresse hade varit att gora en kurva 6ver triffsikerheten f6r olika predik-
torer under uppfoljningsarets lopp men da vi saknade exakt information om nir
cheferna slutat var detta inte mojlig. For detta skulle ocksa ha behovts en betyd-
ligt storre undersokningsgrupp.
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Praktiska slutsatser
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sin position men ocksd andra faktorer utanfor arbetetet spelar roll. Over saidana

faktorer har dock organisation och arbetsgivare lagt eller inget inflytande. Slutsat-
sen fran denna studie dr att organisationer som vill minska andelen chefer, som
Sverviger att limna bor darfor inrikta sig pa undersoka vilka etiska konflikter
och dilemman, som kidnnetecknar medarbetarnas arbetsituation. Nista steg blir
sedan att sitta in atgirder for att minska dessa. Etiska dilemman och konflikter
och avsaknad av stod fran chef kan ses som tidiga linkar i en orsakskedja mot att
personer slutar. Effektivt forebyggande arbete riktas mot tidiga linkar i kedjan.
Betydelsen av stod ar som framgatt i linje med resultat i tidigare forskning.

Beslutet att limna verkar for manga ha en relativt lang forhistoria. En friga
for den praktiska verksamheten men ocksa for fortsatt forskning borde vara
att identifiera viktiga signaler pa vigen mot beslutet att siga upp sig och sluta.

I kedjan finns sannolikt manga forandrings- och anpassningsforsok som inte
uppmirksammas men dir insatser skulle kunna bryta forloppet. Mer kunskap om
den processen i meningen etiska konflikter och dilemman behévs. Emotionell ut-
mattning ir en foljd av ackumulerade pafrestningar fran belastande arbetsvillkor
och ar en pataglig sluta-determinant. Dock dr emotionell utmatnning sannolikt
upptickbar langt fore beslutspunkten att en individ slutar. I detta sammanhang
behovs ocksa forskning dér chefsbefattningar inom olika verksamheter inom
socialtjansten jamfors i fraga om etiska dilemman. Sannolikt varierar dessa bade i
form och intensitet.

I studien saknade vi information om hur manga understillda cheferna hade.
Antalet kan sannolikt vara en faktor bade for etiska dilemman och for mojlighe-
ten att hantera dilemman. De anvinda frigorna var huvudsakligen inriktade pa
etiska dilemman relaterade till chefers resurser for att driva verksamheten. Det
kan antas att chefer ocksa blir mottagare av de understilldas etiska konflikter i
det direkta arbetet med klienterna. Manga understéllda kan da begrinsa mojlig-
heterna att ge vigledning. Chefers etiska konflikter har i denna mening bade en
kvalitativ och kvantitativ sida. Det ar fragor som bor tas upp i fortsatt forskning.

Atgirder for individuell stresshantering kan sannolikt ge viss kortsiktig lindring
men for langsiktig hallbahet krivs arbetsmiljoforindringar och organisatoriska
forutsittningar, som gor det mojligt att minska och hantera etiska konflikter och
andra pressande arbetsvillkor och kunna utova ett kvalificerat ledarskap i etiskt
och andra avseenden. Kriterier for langsiktig hallbarhet pa en arbetsplats dr bland
annat god hilsa, hog motivation bland de anstillda och att dessa uppfattar sig
kunna gora ett kvalitativt arbete och att ingen skall pressas ut fran arbetsplatsen
av arbetsmiljoskal. Forsimrad hilsa och psykologisk distansering fran arbetet ar
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inte bara att betrakta som en individuell fraga utan ir dven forlorade resurser i

verksamheten.

Studiens styrkor, begrinsningar och fortsatt forskning

Studiens metodologiskt frimsta styrka dr den prospektiva designen, vilken
mojliggor att resultat och slutsatser kan baseras pa data som inte tidsmissigt

ar kopplade till slutabeteendet, det vill sdga till studiens utfallsvariabel. Den
prospektiva designen ger stod for sambandstolkningar och reducerar risken for
falska metodrelaterade korrelationer. I den tvirsnittliga intentionsstudien finns
samtidighet (common variance) i datainsamlingen vilket dr en svaghet.

Originellt i studien ar att vi kunnat jimfora de som faktiskt slutade med dem
som rapporterade intention att sluta. Det dr brist pa sadana studier och dven om
foreliggande studie dr numerirt liten ger den en grund for fortsatt utforskande av
likheter och olikheter mellan de tvd metoderna, vilket bade ir av vetenskapligt
och praktiskt intresse. Utifran ett hilso- och motivationsperspektiv ir det ocksa
intressant att utrona vad det langsiktigt betyder att bli kvar pa arbetsplatsen trots
att man har intentionen att sluta. Det tillstandet kan jimforas med «inldsning»
som visats ha negativa hilsoeffekter (Aronsson, Taloyan, Westerlund & Oster-
gren 2019; Stengard, Bernhard-Oettel, Berntson, Leineweber & Aronsson, 2016).
Intention att sluta innebir en sorts psykologisk distansering fran arbetet med
sannolikt negativa konsekvenser fér motivation och engagemang i verksamheten
(Taylor, Audia & Gupta, 1996; Zhao, Wayne, Glibkowski & Bravo, 2007).

En svaghet i studien dr bristen pa direktinformation kring varfor cheferna
slutat och att vi inte kunnat jimfora 6verensstimmelse i uppgivna skil med de
funna prediktorerna Att na personer som slutat och motivera dem till att svara ir
sannolikt en betydande anledning till att sa fa uppfoljningar ir gjorda av arbetsta-
gare som valt att limna sin arbetsplats eller yrke. Ytterligare information om vilka
som frivilligt limnat och de som eventuellt tvingats att limna hade ocksa varit av
intresse. Dock dr den senare kategorin liten i Sverige sa vi kan anta att den stora
merparten ldmnat frivilligt. En annan svaghet ir det det relativt stora bortfallet i
slutastudien och det begrinsade antalet svarande vilket ger anledning till forsiktig-
het vad giller generaliseringar.

Betydelsen av person - rollkonflikt, dir etiska dilemman ir en aspekt, har
genomslag i bada analyserna/metoderna. Det dr en stark prediktor med betydelse
for hela verksamheten och potentiellt ocksa for medborgarnas tillit till socialtjins-
ten. Samtidigt dr denna studie liten och annan forskning begrinsad sa fragestill-
ningen behover undersdkas i nya studier.

Vad vi kan finna saknas i stort sett systematisk och longitudinell forskning
kring processen dir etiska dilemman vixer till att bli betydelsefulla faktorer i ett
beslut att avsluta anstillningen. Sddan kunskap om tidiga varningsignaler har
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praktiskt virde och behdvs for forebyggande insatser och ar dven av teoretiskt

intresse.
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Slutligen kan konstateras att forskningen inom omradet domineras nistan helt

av kvantitativa studier. Flera av de ovannimnda forslagen till vidare forskning kan
med fordel utforskas med kvalitativa metoder for att fa en mer fordjupad forstael-

se av motiv bakom stillningstaganden och handlingar.
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ABSTRACT

This questionnaire study examined, the importance of demands - control and
support for managers in the statutory social services to stay in their position 1
year later. Of the investigated work environment variables, only person - role
conflict in the form of ethical conflicts and dilemmas together with age and
emotional exhaustion significant predicted staying in their position. Also “inten-
tion to quit” was predicted by person-role conflict and emotional exhaustion.

A conclusion is that identification of ethical conflicts and dilemmas and better
support in ethical difficult decision-making can reduce the proportion managers

who consider leaving.

Keywords: emotional exhaustion, ethical dilemmas, manager, statutory social

service, turnover

Arbetsmarknad & Arbetsliv | arg 27 | 2021



	Arbetsförmedlingen, socialtjänsten och skolan
	Gunnar Gillberg, Lars Ivarsson, Kristina Palm och Anna Peixoto

	Försörjningsformens betydelse vid arbetsmarknadspolitiska bedömningar: Ett faktoriellt vinjettexperiment
	Marie Thegerström och Rickard Ulmestig

	Etiska dilemman får chefer inom socialtjänsten att sluta sin anställning
	Gunnar Aronsson och Wanja Astvik

	Styrteknologier och differentiering av den professionella praktiken - exemplet lärare
	Magnus Frostenson och Hans Englund

	Arbete och psykisk hälsa. Viktigt vetande och vanliga myter
	Eskil Wadensjö

	Kids at Work. Latinx Families Selling Food on the Streets of Los Angeles 
	Tobias Samuelsson

	Handicap og beskaeftigelse. Fra barrierer til broer 
	Eskil Wadensjö
	Författarinstruktion
	Policy



