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Sammanfattning

Studien syftar till att unders6ka hur socialsekreterare som utfér myndighetsutévning inom
socialtjansten uppfattar att hog personalomsattning och personalbrist paverkar det
administrativa klientarbetet och klientkontakten. For att besvara syftet genomférdes
halvstrukturerade intervjuer med sex socialsekreterare. Nagra av respondenterna befinner sig i
arbetsgrupper med personalomséttning och/eller personalbrist och andra har tidigare
erfarenheter av det. | resultatet framkommer det att hdg personalomséttning och personalbrist
paverkar klientarbetet negativt. Det administrativa klientarbetet beskriver respondenterna kan
brista genom att exempelvis utredningarna inte blir val genomarbetade. Bristande
klientkontakt kan vara en annan konsekvens som bland annat handlar om att samtalen blir mer
ytliga samt att kontaktfrekvensen minskar mellan socialsekreterare och klient. Studiens
slutsatser &r att socialsekreterarnas handlingsutrymme begransas vid hog personalomsattning
och personalbrist, vilket bland annat kan medféra forsamrad kvalitet pa klientarbetet. Pa
grund av personalsituationen riskerar klienterna &ven att inte bli bemotta adekvat av
socialsekreterarna. Studien var motiverad att genomfora da tidigare forskning som granskats
inte berdr hur socialarbetares klientarbete kan paverkas av hdg personalomsattning och
personalbrist. Det beddms dven vara viktigt att belysa hur klienterna som socialtjansten ar till
for paverkas av personalsituationen inom verksamheten.

Nyckelord: Socialsekreterare, socialtjanst, personalomséttning, personalbrist, klientarbete.
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Abstract

The study aims to investigate how social workers, who practice public authority in social
services, perceive that high staff turnover and staff shortage affect the administrative client
work and the client contact. In response to the purpose, halfstructured interviews with six
social workers were conducted. A few of the respondents are experiencing staff turnover
and/or staff shortage, others have formerly experienced it. The result shows that high staff
turnover and staff shortage prepossess negativly on the client work. The respondents describe
that the administrative client work can be insufficient due to investigations not being well-
executed. Another consequence can be insufficient client contact due to superficial
conversations and decreasing contact rate between social worker and client. Conclusions of
the study are that high staff turnover and staff shortage can limit the social workers discretion.
This can, among other things, lower the client work quality. Because of the staff situation the
clients risk being treated inadequately by the social workers. The study was motivated to
conduct due to that no previous research has been found of how the social workers client
work can be affected by high staff turnover and staff shortage. It is evaluated to highlight how
the clients, that are social services main focus, is affected by the staff situation within the
social services.

Keywords: Social workers, social services, staff turnover, staff shortage, client work.



Forord

Vi vill tacka respondenterna som deltagit i studien och som medfért att studien var méjlig att
genomfora.

Vi vill dven tacka var handledare Orjan Garpenholt som véglett oss genom hela
forskningsprocessen.

Orebro, maj 2018
Johanna Nilsson och Sara Olofsson



Innehallsforteckning

IO 1o oo (1] QA o] PRSPPSO 1
1.1 Syfte 0Ch frageStAIININGA..........ccovevivicteeeeee ettt 3
2. THdIgare TOrSKNING ......couv ot ae et e s e e a e e sreete s e e nreeeas 3
2.1 Socialarbetares arbetSSITUALION ..........ccueiieriiie e 3
2.2 Personalens vilja att stanna eller [amna arbetsplatsen............ccccocvevevieieie e, 4
2.3 Konsekvenser av personalomsattning och personalbrist...........c.cccocvvieieiiiiic v, 5
2.4 Slutsatser av tidigare fOrSKNING .........ccooeiiiiiiiiii s 5
K TR I 1 (T To ] = o SR 6
3.1 Lagrum och barnKONVENTIONEN........ccuiiiiiiie ittt 6
3.2 HaNGIINQSULIYMIMIE ...ttt nb et 6
3.3 EMOLIONEIIT BrDELE ... s 7
|V 1= (oo PRSP 8
4.1 Kvalitativ forskningSmetod ...........ooiiiiiiiiieiee e 9
4.2 HEIMENEULIK ....c.eiiiiiiciieee e bbbttt 9
4.3 INFOrMAtIONSSOKNING. .. .ciueeitieieeiie ettt b et saeenbeeneenre e 9
] o - | SO SS PSSR 10
L LAtV o T T TE= V=T 1] o] [ OSSPSR 10
4.6 Bearbetning och analys av mpiri .........ccccoiieiiiieiieice s 11
4.7 E1iSKa OVEIVAGANTEN. ......eoiiiiii ittt 12
4.8 Studiens tHHFOrIEHGNEL..........coovie e 13
5. RESUITAL.......e ettt ettt e e bt e te et s et et ne e reereanee s 13
5.1 Brister i dOKUMENTALIONEN .......c.veiieiieieseerie et e e sie e sraesae e sreeeeaneenneens 14
5.2 Klientens forandringsarbete fOrdrojS.........ooviiieiiiiiie i 15
5.3 Relationer OCN tHHt.........ooieiieie e 17
5.4 Forandrad KHENtKONTAKL ............coiiiiiiiiie e 18
B, AANAIYS. ..t e e e e ba e aeerees 20
6.1 Analys utifran handlingSULIYMIME ........cocvoiiiiiiiiiiicie e 20
6.2 Analys utifran emotionellt ArbEt .........cccvcveveieeiiiceceee e 22
7. SIULSALSEr OCN AISKUSSION.......iitiiiiiiie ettt ettt sreebesnee s 24
0 S 1157 L] OSSP 24
7.2 DISKUSSION ...ttt bttt b e bbb bt et bbb b b 24
7.3 Praktiska IMPIKALIONET .......c.cciiiiiiieiie ettt eae e neas 26
7.4 Styrkor 0Ch DEGrANSNINGAT .......cviiiiei s 26
7.5 FOrslag pa vidare forskning.........c.ccoeeeeeverieieeeieieeeeee s 27
8. RETEIENSIISTA ......veieieieiei ettt ere e sbeeteareenre e 28



2T = To - SRS PSS



1. Introduktion

Det ar hog personalomséttning och personalbrist inom socialtjansten i Sverige vilket medfor
en hog arbetsbelastning som kan resultera i negativa foljder for klienterna (Socialstyrelsen,
2016a, 2016c). Med personalomsattning avses i denna studie personal som byter arbete, det
vill sdga personal som barjar eller slutar pa en arbetsplats, samt personal som byter tjanst
inom verksamheten. Personalbrist definieras som en brist pa antalet anstallda pa
arbetsplatsen, det vill saga att alla tjanster inte &r tillsatta. Hog personalomsattning upplevs
vara ett nationellt problem inom individ- och familjeomsorgen (IFO) da bland annat 60
procent av personalen avslutade sin anstallning under ar 2013-2014. Den hoga
personalomsattningen inom socialtjansten tenderar att leda till personalbrist da det &r svart att
bade behalla och rekrytera personal. Problemet upplevs vara sarskilt framtradande inom
enheter som hanterar arenden gallande barn och unga da chefer kan behdva hjalpa
socialsekreterare att utfora arbetet for att personal saknas (Socialdepartementet, 2017).
Personalbrist medfor en 6kad arbetsbelastning for socialsekreterare och antalet
orosanmalningar har dessutom tredubblats pa tre ar, vilket resulterat i ytterligare
pafrestningar pa arbetssituationen inom socialtjansten (Socialstyrelsen, 2016c).

Socialtjansten har enligt Socialstyrelsen (2016b) och Sveriges Kommuner och Landsting
(SKL, 2016) svarigheter att rekrytera bade nyexaminerade och erfarna socialsekreterare.
Rekryteringssvarigheter av socialsekreterare som hanterar arenden som berdr barn och unga
upplevs ha okat ytterligare i och med en lagandring som tradde i kraft ar 2014 (SKL, 2016;
Socialstyrelsen, 2016b). Lagandringen som genomfordes beror att socialsekreterare som
arbetar med barn och unga ska vara utbildade socionomer eller inneha annan liknande
utbildning, vilket foreskrivs i socialtjanstlagen (SoL, 2001:453) 3 kap. 3a §. Vidare uppfattas
behdrighetskravet 6ka risken for att alla tjanster inte blir tillsatta vilket medfor personalbrist
och en 6kad arbetsbelastning. Dessa faktorer kan i sin tur medféra att befintlig personal véljer
att sluta, vilket saledes resulterar i personalomsattning (Socialstyrelsen, 2016b).
Personalomséttning och personalbrist kan uppfattas vara olika faktorer som paverkar
varandra och bildar en ond spiral som kan fortlopa (Socialdepartementet, 2017). Personalbrist
kan enligt tidigare forskning vara en konsekvens av rekryteringssvarigheter vilket i sin tur
kan leda till personalomséttning pa grund av bland annat den dkade arbetsbelastningen som
personalbristen medfor (Dillenburger, 2004; McKitterick, 2012; Welander, Astvik &
Isaksson, 2017).

Svarigheten att anstalla och behalla befintlig personal inom socialtjansten foranleder en oro
och angslan géllande hur utférandet av socialsekreterarnas arbete paverkas av situationen
(Néaslund & Ahlgren, 2004). Socialarbetares hoga arbetsbelastning inverkar pa
arbetssituationen genom att det kan resultera i personalomsattning och
rekryteringssvarigheter samt att klientarbetets kvalitet kan forsamras (Yamatani, Engel &
Spjeldnes, 2009). Med klientarbete avses i denna studie bade klientkontakt och administrativt
klientarbete. Klientkontakt innebér olika kontaktvagar som exempelvis méten och
telefonsamtal med klienten, och administrativt klientarbete ar samtlig dokumentation om
klienten som till exempel utredningar och journalféring. Klientarbetet kan paverkas av
personalsvarigheterna inom socialtjansten genom att kvaliteten pa utredningarna kan brista
samt att uppfoljningsmojligheterna kan begrénsas (Socialstyrelsen, 2016a). Socialsekreterares
arbetssituation kan paverka klientarbetet genom att socialsekreterare blir mindre tillgangliga
och tiden for moéten med klienter minskar (Bergmark & Lundstrém, 2004).
Personalsituationen inom socialtjansten beskrivs vara ohallbar och behéver darmed forandras
(Vision, 2015).



Socialtjansten har enligt Socialstyrelsen (2017) hog personalomsattning och denna
omsattning resulterar ofta i forlorad kompetens da personal tar med sig sina kunskaper och
erfarenheter nar de slutar pa arbetsplatsen. Vid hog personalomséttning kan dven nyanstallda,
vilka ofta &r oerfarna, riskera att erhalla svara och tunga arenden som de inte kanner sig
trygga i eller kan vara tillrackligt erfarna att besluta om, nagot som kan paverka klientarbetet
(Vision, 2015). Den hoga personalomséttningen leder ocksa till att klienter blir tvungna att
byta socialsekreterare. Klienter beskriver sjalva i Socialdepartementets (2017) rapport hur
jobbigt det ar for dem att vid byte av socialsekreterare behova aterberatta sin historia samt
skapa en ny relation till en myndighetsperson. Klientarbetet kan aven férandras av hog
personalomsattning genom att kontinuiteten blir bristfallig och klientens férandringsarbete
fordrojs (Socialdepartementets, 2017; Vision, 2015).

Personalbristen bland socialsekreterare belyses som ett allvarligt problem som paverkar
socialsekreterares klientarbete genom att orosanmalningar inte alltid hinner granskas pa utsatt
tid. Risken finns saledes att socialsekreterare blir tvungna att bortprioritera drenden vilket
resulterar i att a&renden kan bli liggandes. En annan konsekvens av personalbristen ar att
utredningarna inte uppratthaller énskvard kvalitet utan kan brista i flertalet avseenden som
exempelvis att socialsekreterare inte har tid att traffa klienten eller fardigstalla utredningen
inom den tidsfrist som rader enligt lag (Socialstyrelsen, 2016c¢). Vidare kan personalbristen
medfdra en bristande rattssékerhet da tidsbristen kan leda till att klienterna inte far det stod de
egentligen behdver samt att risken finns att liknande darenden mynnar ut i varierande beslut i
olika kommuner (Vision, 2015).

Foreliggande studie kommer att belysa hdg personalomsattning och personalbrist inom
socialtjansten da bada faktorerna som tidigare namnts kan paverka klientarbetet. Det finns
ingen Klar definition av vad som avses med hég personalomséttning men studien har valt att
anvanda begreppet da ovanstaende rapporter belyser att personalomsattningen inom
socialtjansten i Sverige tenderar att vara hog. Vidare bedémdes den understkta socialtjansten
ha haft hog personalomsittning de senaste tva aren, da en arbetsgrupp bytt ut samtlig
personal och andra arbetsgrupper bytt ut stora delar av personalen. Respondenterna ar
socialsekreterare som utfor myndighetsutévning som en del av sina arbetsuppgifter. Lind och
Fridstrom Montoya (2014, s. 15) beskriver att myndighetsutévning bedrivs inom
socialtjansten och innebér att socialsekreterare ar utdvare “av offentlig makt”, vilket medfor
att verksamheten maste arbeta rattssakert. Med rattssakerhet avses bland annat att
socialsekreterare maste arbeta utifran de lagar och regler som styr verksamheten samt att
klienter far den hjalp de har ratt till (Lind & Fridstrdm Montoya, 2014).

Personalsituationen for socialsekreterare inom socialtjansten upplevs vara allvarlig vilket
motiverar att en studie bor genomforas gallande den hdga personalomséttningen och
personalbristens konsekvenser pa socialsekreterares klientarbete. | studiens litteratursékning
har ingen forskning identifierats gallande personalomséttningen och personalbristens
paverkan pa klientarbetet, da tidigare forskning framst fokuserat pa hur de bada faktorerna
inverkar pa socialarbetaren i sin arbetssituation. Fragan som darmed kvarstar ar hur
personalomsattning och personalbrist kan paverka utférandet och kvaliteten pa
socialarbetares klientarbete. Foreliggande studie bedoms saledes vara motiverad att
genomfora da den syftar till att undersoka detta. Det kan upplevas lampligt att studera hur
myndighetsutdvande socialsekreterares klientarbete paverkas av hog personalomsattning och
personalbrist da arbetet inte enbart berdr socialsekreterare utan ocksa klienterna som
socialtjansten &r till for.



1.1 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r saledes att undersoka hur socialsekreterare som utfor
myndighetsutévning inom socialtjansten uppfattar att hog personalomséttning och
personalbrist paverkar klientarbetet. Utifran syftet har foljande fragestallningar formulerats:

e Hur uppfattar socialsekreterare att hog personalomsattning och personalbrist paverkar
det administrativa klientarbetet?

e Hur uppfattar socialsekreterare att hog personalomsattning och personalbrist paverkar
klientkontakten?

2. Tidigare forskning

| féljande avsnitt presenteras tidigare forskning utifran de olika artiklarna som valts ut. Vid
litteratursokningen identifierades ingen forskning som berdr syftet med studien vilket
medforde att annan angransande forskning utifran delar av studiens syfte inhamtades.

2.1 Socialarbetares arbetssituation

Socialarbetare inom socialtjansten i Sverige beskriver Tham och Meagher (2009) kan forstas
ha en mer problematisk arbetssituation &n andra manniskobehandlande organisationer, som
exempelvis sjukvard och skola. Socialarbetare ar enligt studien en utsatt arbetsgrupp som har
flertalet arbetsrelaterade problem som bland annat att det &r manga krav och oklarhet i
arbetsrollen. Klimatet pa arbetsplatsen beskrivs ocksa vara anstrangt dar organisationen inte
ar tillrackligt stodjande gentemot personalen och lyhérd om personalens utsatta situation
genom att bland annat visa personalen att de ar vardefulla pa arbetsplatsen (Tham &
Meagher, 2009).

Socialarbetares arbetssituation kan ofta praglas av hog arbetsbelastning vilken kan medféra
konsekvenser for bade socialarbetare och klient. Socialarbetarna kan inte agna lika mycket tid
till kontakt med klienten da en stor del av klientarbetet bestar av bland annat dokumentation.
HOg arbetsbelastning kan ocksa paverka arbetssituationen genom att det kan resultera i
personalomsattning och rekryteringssvarigheter (Stevens, 2008). Den hoga
arbetsbelastningen kan dessutom bidra till en sémre kvalitet pa socialarbetarens klientarbete
(Yamatani et al., 2009). | studien av Yamatani et al. (2009) redovisas att socialarbetare som
arbetar med antingen utredningar eller insatser har en hanterbar arbetsbelastning om de har
16-17 &renden, samtidigt framkommer det att de i genomsnitt har 24 eller fler &renden.
Socialarbetarna far for lite tid till varje drende for att kunna utfora ett adekvat klientarbete
och dokumentationen tar for mycket tid, vilket medfor att tiden med klienten blir mindre.
Vidare framkommer det att socialarbetare inom socialtjansten i Sverige hade mindre tid med
sina klienter ar 2014 an ar 2003. Socialarbetarna ville spendera mer tid med klienterna men
det var inte mojligt med anledning av tidsbristen (Tham, 2018).

Socialarbetares arbete upplevs vara stressfyllt. Socialarbetare kan anse, trots stress pa
arbetsplatsen, att de ar ndjda eller mycket néjda med sitt arbete (Dillenburger, 2004). 1 likhet
med Dillenburger (2004), belyser McFadden, Campbell och Taylor (2015) att socialarbetare
som &ar emotionellt utmattade trots det ocksa kan kanna sig tillfredsstallda med arbetet. Stress
orsakad av hdg arbetsbelastning kan medféra att socialarbetarna riskerar bli utmattade,
deprimerade eller missndjda med arbetet, vilket kan resultera i att de blir sjukskrivna
(Stevens, 2008; Welander et al., 2017; Yamatani et al., 2009). Arbetssituationen och
arbetstillfredsstéllelsen for socialarbetare kan paverkas av konflikter mellan socialarbetarens
privatliv och arbete. Hog arbetsbelastning kan ocksa paverka privatlivet negativt genom att



socialarbetarna bland annat inte kanner sig tillrackligt delaktiga i sitt familjeliv (Kalliath &
Kalliath, 2015; Tham, 2018)

Vid hdg arbetsbelastning kan socialarbetare anvdnda kompensationsstrategier for att hantera
forhallandet mellan begransade resurser och krav fran organisationen i syfte att kunna
uppratthalla god kvalitet pa klientarbetet. Strategierna handlar om att exempelvis utesluta
samtliga raster under dagen eller arbeta 6vertid (Welander et al., 2017). En hog
arbetsbelastning kan minskas genom god kommunikation samt tydliga regler och beslut inom
organisationen. Genom stdd fran kollegor och chefer kan kvaliteten i socialarbetarnas
klientarbete forbéattras (Dillenburger, 2004; Tham & Meagher, 2009). Socialarbetarens stress
kan dven minskas med bra ledarskap men om arbetsbelastningen ar mycket hog finns risken
att stressen inte minskar. Detta kan da resultera i personalomsattning (Stevens, 2008).

2.2 Personalens vilja att stanna eller lamna arbetsplatsen

Socialarbetares intentioner att stanna kvar pa arbetsplatsen kan enligt Lee, Forster och Rehner
(2011) paverkas av hur de hanterar arbetssituationen. Om socialarbetare nyttjar strategin
hantering genom kontroll 6kar intentionen att stanna kvar. | studien framkommer det att en
god organisationskultur underlattar socialarbetarens hantering av arbetet genom kontroll.
Med organisationskultur avses bland annat bra ledarskap, stéttning fran kollegor och chef
samt engagemang pa arbetsplatsen, vilka bidrar till personalens vilja att stanna kvar (Lee et
al., 2011). Vidare beskrivs det att socialarbetares intentioner att lamna arbetsplatsen framst
paverkas om organisationen har ett bristande engagemang i personalens halsa och méaende,
det vill séga att organisationen inte uppmarksammar personalens prestationer, kanslor eller
halsa adekvat. Denna faktor kan vara avgorande da stérre delen av personalen som
undersoktes var oerfaren da 54 procent av socialarbetarna i studien hade arbetat i mindre &n
tva ar pa arbetsplatsen. 48 procent av samtliga respondenter hade intentioner att soka nytt
arbete inom det kommande aret (Tham, 2007). I enlighet med Lee et al. (2011) och Tham
(2007), beskriver McFadden et al. (2015) att organisationens engagemang och stéttande
kollegor ar av betydelse for personalens intentioner att stanna eller lamna arbetsplatsen.

Ledarskap ar aven en faktor som kan paverka personalomséttningen och personalens vilja att
stanna eller lamna arbetsplatsen (Chen & Scannapieco, 2009; Dickinson & Painter, 2009;
McFadden et al., 2015; McKitterick, 2012; Tham, 2007). Personal ar mer benédgna att stanna
enligt McKitterick (2012) om chefen &r stéttande och har kontroll dver arbetet som utfors pa
arbetsplatsen. Stéttning fran chefer kan reducera risken for personalomsattning med 42
procent. Ett bra ledarskap tillsammans med stddjande kollegor bidrar till att personal vill
stanna pa arbetsplatsen. Det ar framforallt nyanstéallda som anses behdva stod fran chef och
kollegor, stodet bidrar till att de kan utvecklas och vara mer engagerade i organisationen.
Genom st6ttning och bra ledarskap kan personalen ha en hogre tro pa sin egen formaga, 6ka
arbetstillfredsstallelsen, fa en god introduktion samt ha hogre intentioner att stanna kvar pa
arbetsplatsen (Chen & Scannapieco, 2009; Dickinson & Painter, 2009; McKitterick, 2012;
Scannapieco & Connell-Carrick, 2007; Tham & Meagher, 2009). Vidare kan personalens
intentioner att stanna pa arbetsplatsen paverkas av huruvida nyanstalld personal introduceras
in i arbetet adekvat dar den nyanstalldas arbetsuppgifter successivt tillkommer. En lamplig
och langsam introduktion kan vara svar att genomfora, men kan medféra en langvarig positiv
effekt pa personalens vilja att stanna kvar (Scannapieco & Connell-Carrick, 2007).

Socialarbetares intentioner att lamna arbetsplatsen kan ocksa beskrivas utifran anledningar till
varfor de borjade pa en arbetsplats (Chernesky & Israel, 2009) | studien jamfors personal som
tog arbetet pa grund av att organisationens mal 6verensstamde med individens egna



varderingar (uppdragsdrivande personal) och personal som bérjade pa grund av férmanerna
som arbetet erbjod (beléningsdrivande personal). Den uppdragsdrivande personalen ar mer
nojd Gver arbetet och mer hangiven till organisationen i forhallande till den
beldningsdrivande personalen, vilket resulterar i att de sistnamnda &r mer bendagna att l&mna
arbetsplatsen. Forvantningarna pa organisationen ar dessutom avgoérande for personalens
intentioner att ldmna arbetsplatsen oavsett personalens skal till anstallningen. Om personalens
forvantningar inte Overensstimmer med organisationens uppdrag och utférandet av det, kan
det leda till att personalen vill lamna arbetsplatsen (Chernesky & Israel, 2009).

2.3 Konsekvenser av personalomsattning och personalbrist

Personalbristen inom det sociala arbetet kan enligt McKitterick (2012) vara en konsekvens av
rekryteringssvarigheter av socialarbetare. Det var tidigare mycket svart att rekrytera adekvat
personal men svarigheterna har minskat genom att det ar enklare att rekrytera oerfarna
socialarbetare. Aven om rekryteringen underlattats finns det dock fortfarande svarigheter i att
behalla den personal som rekryterats, vilket bidrar till att tillfallig personal anstélls, som
exempelvis konsulenter. Detta uppréatthaller den langsiktiga personalbristen (McKitterick,
2012). Om en organisation endast anstéller tillfallig personal kan det tillsammans med
faktorer som hdg arbetsbelastning och manga akuta arenden bidra till att socialarbetarna
upplever stress pa arbetsplatsen. Stressen vid en hog arbetsbelastning kan ofta resultera i
svarigheter att behalla personal pa arbetsplatsen (Dillenburger, 2004; Stevens, 2008;
Welander et al., 2017).

HOg personalomsattning och personalbrist riskerar att medféra en kompetensbrist inom
organisationen som paverkar arbetssattet och handlaggningen av drenden. De som paverkas
mest av personalomsattningen &r den personal som stannar kvar pa arbetsplatsen da de
behover introducera nyanstéllda, tillfalligt ansvara for fler &renden och inférliva nya rutiner.
Det ar viktigt att ge kvarvarande personal berom for utforda prestationer, sérskilt med de
extra arbetsuppgifter som de behdver utféra (Welander et al., 2017). Vidare beskriver Stevens
(2008), i likhet med Welander et al. (2017), att en konsekvens av personalomsattningen &r att
nér ny personal anstélls kan det medféra en 6kad arbetsbelastning. De nyanstallda ar ofta
oerfarna och behéver mer tid till varje drende vilket ékar arbetsbelastningen for dem da de
inte &r lika effektiva som Ovrig personal. Arbetsbelastningen okar aven for den erfarna
personalen genom att nyanstéllda behdver introduceras in i arbetet vilket kan minska tiden
med klienter (Stevens, 2008).

2.4 Slutsatser av tidigare forskning

Utifran den tidigare forskningen framkommer det att socialarbetares arbetssituation kan vara
svar pa grund av bland annat en hog arbetsbelastning, vilket kan paverka socialarbetares
maende. Den hoga arbetsbelastningen kan ocksa paverka kvaliteten pa klientarbetet och kan
medfora att socialarbetarnas tid med klienterna minskar. Vidare beskrivs det att framst
organisatoriska faktorer kan paverka personalens vilja att stanna eller lamna arbetsplatsen dar
chefens stdd och ledarskap upplevs vara de mest avgorande faktorerna. Slutligen kan
personalbrist vara en konsekvens av rekryteringssvarigheter, vilket kan medféra en hog
arbetsbelastning inom organisationen. En slutsats av den tidigare forskningen som
presenterats ar saledes att det saknas forskning gallande hur personalomséttning och
personalbrist paverkar socialarbetares klientarbete.



3. Tolkningsram

Syftet med foreliggande avsnitt ar att belysa lagrum ur socialtjanstlagen, férvaltningslagen
(FL, 1986:223) och barnkonventionen som beddms vara relevanta for studien. Avsnittet
kommer &ven berdra begreppet handlingsutrymme samt teorin om emotionellt arbete vilka
beddms vara lampliga for studien. Tolkningsramen som presenteras har tillampats i analysen
for att tolka och forsta empirin.

3.1 Lagrum och barnkonventionen

Samtliga kommuner i Sverige har enligt SoL 2 kap. 1 8 ansvar dver socialtjansten i sin
kommun och &r skyldiga att garantera att individer erhaller adekvat hjélp utefter sina behov.
Det finns krav pa socialtjansten som bland annat regleras i SoL (2001:453) 3 kap. 3 § dar det
forskrivs att ”Insatser inom socialtjinsten ska vara av god kvalitet”. Det regleras &ven att
personalen som arbetar pa socialtjansten ska ha adekvat uthildning och kunskaper samt att
organisationens kvalitet pa arbetet standigt ska forbattras och sakras. Socialsekreterare som
arbetar med barn och unga ska enligt SoL 3 kap. 3a 8§ vara socionomer eller inneha annan
lamplig utbildning. Vidare foreskriver SoL 11 kap. 5 8 att dokumentationsskyldigheten
handlar om att socialsekreterare ska dokumentera samtlig handldggning av individers &renden
vilket bland annat kan innefatta beslut, viktiga forhallanden och handelser. Socialsekreterare
ska enligt FL 7 § aven handlagga arenden effektivt, bade tids- och kostnadsmassigt utan att
riskera enskilda individers sékerhet. Nar en utredning inleds ska den fardigstéllas inom fyra
manader, i enlighet med SoL 11 kap. 2 8. Individens behov styr enligt SoL 4 kap. 1 § vilka
insatser individen kan vara berattigad. Socialtjansten ska samverka med myndigheter inom
hélso- och sjukvard om individen har ett behov av insatser fran flera instanser vilket regleras i
SoL 2 kap. 7 8. Det foreskrivs aven att en samordnad individuell plan (SIP) ska upprattas
omgaende tillsammans med andra myndigheter och individen om det foreligger ett behov.
Malet med socialsekreterares arbete ar enligt SoL 1 kap. 1 § att bland annat framja individers
trygghet i samhallet samt skapa jamlika forhallanden mellan ménniskor genom att synliggéra
och utveckla individers egna resurser.

Socialsekreterare som arbetar med barn ska enligt SoL 1 kap. 2 § ta h&nsyn till barnets bésta.
| likhet med SoL 1 kap. 2 8 beskriver UNICEF Sverige (2009) barnkonventionens artikel 3
som belyser att alla myndigheter som arbetar med atgarder for barn ska utga fran barnets
basta. Alla barn har ratt till en levnadsstandard dar de har méjlighet att utvecklas bade fysiskt
och psykiskt, en levnadsstandard som enligt barnkonventionens artikel 27 ska kunna
sakerstallas genom exempelvis socialtjanstens resurser som bistand och stddprogram
(UNICEF Sverige, 2009).

3.2 Handlingsutrymme

Socialarbetare som arbetar inom offentliga organisationer benamner Lipsky (2010) som
grasrotshyrakrater. Med grasrotsbyrakrater avses bland annat socialarbetare som méter
klienter och som har ett handlingsutrymme som paverkar vad denne kan gora for klienten.
Socialarbetares handlingsutrymme avgransas och formas av organisationens resurser, lagar
och regler samt socialarbetarens och klientens personliga faktorer. Organisationens resurser
innefattar bland annat ekonomiska och materiella resurser som organisationen forfogar dver.
Det kan ocksa vara icke-materiella resurser som socialarbetarnas kunskap, befogenhet att ta
beslut och tiden som socialarbetarna har med klienterna. Med lagar och regler avses den
lagstiftning som styr socialarbetaren och organisationen men aven de regler och riktlinjer som
exempelvis organisationen har utformat som socialarbetaren maste forhalla sig till. Personliga
faktorer hos socialarbetaren kan vara dennes rutiner och erfarenheter medan klientens



personliga faktorer framst avser dennes behov och maende. | motet med klienten ska
socialarbetaren agera medmanniska men samtidigt styras av organisationens resurser och
riktlinjer. Socialarbetaren ska forsoka forena klientens behov med organisationens uppdrag
for att alla parter ska uppfatta att socialarbetarens handlingsutrymme nyttjats rétt (Lipsky,
2010; Svensson, Johnsson & Laanemets, 2008). Handlingsutrymmet kan variera mellan
socialarbetare, da deras olika personliga faktorer kan paverka det. Det ar handlingsutrymmets
granser som inverkar pa hur stor frihet socialarbetaren har i sitt arbete. Det ar séledes
socialarbetarens kompetens, frihet samt ansvar utifran organisationens riktlinjer och
lagstiftning som paverkar hur handlingsutrymmet anvands (Svensson et al., 2008).

Det finns enligt Lipsky (2010) ett beroendeférhallande mellan socialarbetare, organisation
och klient som paverkar handlingsutrymmet. Socialarbetaren ar beroende av organisationen
som styr vilka forutsattningar handlingsutrymmet baseras pa, samtidigt som klientens behov
ocksa paverkar dess utformning. En klient med omfattande behov och ett handlingsutrymme
med fa resurser fran organisationen kan bli problematiskt for socialarbetaren att hantera.
Socialarbetaren ska dock alltid ha klienten och dennes behov i fokus och vara flexibel genom
att hjalpa klienten att uppratta mal samt véagleda denne till ett mer autonomt liv. Det kravs
ocksa av socialarbetaren att denne beaktar klientens omstandigheter, det vill séga varje
situation &r komplex och kraver att handlingsutrymmet anpassas efter varje individuell klient
(Lipsky, 2010). Handlingsutrymmet beskriver Lipsky (2010) kan skapa konflikter inom
organisationen, exempelvis nér socialarbetaren vill géra mer &n vad denne har méjlighet till.
Organisationen kan begrénsa handlingsutrymmet men den har ingen kontroll éver hur
socialarbetaren forvaltar det. Det kan medfora att socialarbetaren kan motsétta sig
organisationen genom att utnyttja handlingsutrymmet till att antingen inte folja
organisationens riktlinjer eller férminska handlingsutrymmet och arbeta mindre.

Nar socialarbetaren genomfor utredningar maste denne enligt Svensson et al. (2008) fokusera
pa klientens behov men aven folja de regler och riktlinjer som bland annat organisationen
utformat, det vill s&ga anvanda handlingsutrymmet. Genom utredningsprocessen &r det
socialarbetaren som har tolkningsféretrade av klientens behov och hur det ska skrivas fram i
utredningen. Tolkningsforetrade avser saledes att socialarbetaren innehar makt da denne har
“ratten att tolka, ritten att forklara, vilket alltsd innebér att ha rétten att bestimma vad saker
och handelser >>egentligen<< ar” (Svensson et al., 2008, s. 69). Socialarbetaren har darmed
makt att erbjuda klienten mojligheter men ocksa att ta beslut som klienten kan uppfatta som
missgynnande, dven om beslutet tas utifran klientens behov. Tolkningsforetradet ar en del av
socialarbetarens handlingsutrymme. Nér klient och organisation stéller olika krav pa vad
socialarbetaren ska gora, kan socialarbetaren uppfatta det som svart da det blir en konflikt
gallande vilken del av handlingsutrymmet som ska fa foretrade, klientens behov eller
organisationens riktlinjer (Svensson et al., 2008).

Begreppet handlingsutrymme bedéms vara lampligt i studien da det kan skapa en forstaelse
for hur socialsekreterarna bedriver klientarbetet och vad som kan paverka det. Detta da
handlingsutrymmet &r det som kan mojliggora eller begrénsa socialsekreterares utférande av
klientarbetet. Eftersom organisationens riktlinjer och resurser ar en del av handlingsutrymmet
kan begreppet bedomas relevant for studien da hog personalomséattning och personalbrist
skulle kunna vara organisatoriska resurser.

3.3 Emotionellt arbete
Emotionellt arbete ar en del av teorin som Hochschild (2003) utvecklat om ménniskors
personliga emotionella system. Det emotionella arbetet bedrivs inom manga olika yrken och



skildras av Hochschild (2003) som ett arbete dar manniskor méter och hanterar andra
manniskors kanslor. For att det emotionella arbetet ska kunna ske kravs det att arbetet utfors i
direkt kontakt med klienter. Det krévs dven att den professionella kan generera en specifik
kénsla hos klienten, som exempelvis trygghet och ndjdhet, samt att det &r organisationen som
styr och bestdmmer vilken kéansla den professionella ska uppvisa och upparbeta hos klienten
(Dahlgren & Starrin, 2004).

Teorin om emotionellt arbete handlar om att kanslor kan uppvisas genom ytligt emotionellt
agerande eller djupt emotionellt agerande (Hochschild, 2003). Det ytliga emotionella
agerandet baseras pa att den professionella latsas kanna en viss kansla istéllet for att
uppriktigt uppvisa den kanslan. Detta agerande beskriver Hochschild (2003) kan vara
acceptabelt i den utstrdckningen att arbetet inte syftar till att exempelvis berdra klienten. Det
djupa emotionella agerandet handlar daremot om att visa upp akta k&nslor i moétet med
klienten, men det kan ocksa vara att den professionella grundligt forestaller sig en viss kansla
som denne sedan 6vertygat framstéller for klienten. Det ar saledes en kéansla som den
professionella intalat sig sjalv att kanna vid tillfallet utifran tidigare erfarenheter om kanslan
eller situationen. Vad det djupare emotionella agerandet syftar till ar att berdra eller engagera
klienter (Dahlgren & Starrin, 2004; Hochschild, 2003).

Utifran teorin kan det emotionella arbetet enligt Hochschild (2003) medfora olika risker,
vilket bland annat kan vara att den professionella riskerar att inte lyssna in klientens ké&nslor
men ocksa att den professionella har svart att sjalv uppmarksamma och kénna in sina egna
kanslor. Den professionella riskerar att saledes inte ha kontakt med sina kanslor dar denne
inte uppvisar kénslor alls eller framstéller kanslor som inte upplevs adekvata for situationen.
Risken medfor saledes att den professionella endast agerar ytligt emotionellt, vilket kan
medfora att denne uppfattas som cynisk och likgiltig (Hochschild, 2003). En annan risk &r
emotiv dissonans som handlar om att den professionella efter en lang tid kan ha svart att
sarskilja egna kanslor fran de kanslor denne forvéantas uppvisa. Det kan med tiden leda till att
den professionella &ndrar antingen sina personliga kanslor eller de kanslor som forvéntas av
organisationen (Hochschild, 2003). Vidare kan det vara svart for den professionella att
uppvisa de kanslor som organisationen och arbetsgivaren vill, utan istéllet far de personliga
kénslorna synas (Hochschild, 2003). Néar den professionella kénner sig stressad riskerar
denne att bli emotionellt avtrubbad da tillgangen till kanslor kan reducera skapandet av stress,
likval som att stressen inte tillats paverka den professionella om denne distanserar sig fran
kanslorna. Att ha ett personligt bemétande blir svart nér de professionella maste vara
effektiva och samtidigt ar stressade. Detta kan medfora att de distanserar sig fran det
emotionella arbetet och sina kénslor (Hochschild, 2003).

Teorin om emotionellt arbete beddéms vara tillamplig i studien genom att den kan skapa en
forstaelse for hur socialsekreterares klientarbete bor bedrivas, eftersom det emotionella
arbetet kan antas utforas inom socialtjansten. Detta da delar av socialsekreterares arbete sker i
mote med manniskor och kan antas syfta till att socialsekreterare ska upparbeta en specifik
kénsla hos klienter. Det emotionella arbetet med dess risker skulle d&ven kunna relateras till
hur socialsekreterarna bemoter klienter vid hog personalomsattning och personalbrist.

4. Metod

| foljande avsnitt kommer studiens forskningsprocess att beskrivas. Avsnittet berdr studiens
forskningsmetod, hermeneutik och forfattarnas forforstaelse, informationsinhamtning,
urvalsmetod samt insamling, bearbetning och analys av empiri. Avslutningsvis fors en
diskussion av studiens etiska 0vervaganden och studiens tillforlitlighet.



4.1 Kvalitativ forskningsmetod

Studien har en kvalitativ ansats vilket Hjerm och Lindgren (2014) beskriver innebdr att bland
annat analysera och forsta texter for att erhalla en djup kunskap om ett fenomen. Vid en
kvalitativ ansats ar syftet att forsta hur individer i en kontext uppfattar och tolkar den
(Bryman, 2011). Att anvanda kvalitativa intervjuer som datainsamlingsmetod medfor att
respondenterna fritt far beskriva sina subjektiva uppfattningar om ett fenomen. Forskaren far
vid en kvalitativ metod sedan utrymme till tolkning av empirin och méjlighet att inhdmta en
djupare forstaelse for respondenternas berattelser samt for det studerade fenomenet (Nilsson,
2014). Forskningsmetoden, vilken ar en kvalitativ intervjustudie, har saledes valts for att
inhdmta en djupare forstaelse for socialsekreterares subjektiva uppfattningar géallande hog
personalomsattning och personalbrists paverkan pa klientarbetet.

4.2 Hermeneutik

Studien inspireras av hermeneutik da forfattarna amnar fa en fordjupad forstaelse av
respondenternas subjektiva uppfattningar av hog personalomséttning och personalbrists
paverkan pa klientarbetet. Hermeneutik handlar enligt Westlund (2015) om att tolka och
forsta olika individers upplevelser och beskrivningar av exempelvis ett fenomen.
Hermeneutik kan saledes vara vagledande for forskaren som utifran sin forforstaelse kan
bilda nya uppfattningar om ett fenomen. Forskarens forforstaelse beror all dennes tidigare
erfarenhet och kunskap (Odman, 2007). Tolkningsprocessen av empiri kan ofta liknas vid en
spiral dar forskaren dels soker nya svar och dels fordjupar sin forstaelse (Westlund, 2015).
Den hermeneutiska spiralen beskriver Andersson (2016, s. 91) som en ... rorelse mellan
forstaelsen av de enskilda delarna och forstaelsen av helheten”. Med andra ord kommer en
okad forstaelse av delarna medféra en ny forstaelse av helheten, vilket i sin tur ytterligare
fordjupar forstaelsen av delarna och sa vidare. Den 6kade forstaelsen uppger Odman (2007)
handlar om att forst erhalla ny kunskap om ett fenomen som sedan blir en del av
forforstaelsen nar fenomenet ska tolkas pa nytt. Med den nya forforstaelsen kan fenomenet
forstas utifran ett annat perspektiv, vilket kan medféra en béttre forstaelse av fenomenets
delar och helhet. Denna process kan fortlopa for att finna nya perspektiv av helheten (Odman,
2007).

Forfattarnas forforstaelse ar enligt Westlund (2015) viktig att klargora nar en studie inspireras
av hermeneutik for att lasare ska forsta forfattarnas kunskaper och erfarenheter av fenomenet.
Forforstaelsen i studien grundades framst i den tidigare forskning, rapporter samt annan
litteratur som granskats och inhdmtats for studien. En av studiens forfattare har &ven arbetat
pa respondenternas arbetsplats vilket medforde kunskap om respondenternas
personalsituation.

4.3 Informationssokning

For att inhamta tidigare forskning genomférdes en systematisk litteratursokning.
Litteratursokningen utférdes via Orebro universitetshibliotek med hjalp av databaserna Social
Services Abstracts (SSA) och SwePub. Anledningen till att SSA och SwePub valdes var for
att databaserna innefattar vetenskapliga artiklar inom det berérda @mnesomradet socialt
arbete. Flertalet testsokningar genomfordes dar olika s6kord kombinerades och sékorden som
anvéndes for att inhdmta tidigare forskning var social work, social service, human service,
turnover, intention to leave, intention to stay, staff shortage, retention, work, task,
assignment, demand, require, coping och manage. Tidigare forskning som berér studiens
syfte kunde inte identifieras vilket medforde att forskning fran angransande omraden fick
inhdmtas som beror delar av syftet.
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Inklusionskriterierna var att forskningen skulle vara pa engelska, publicerade de senaste
femton aren (ar 2003-2018) samt att underlaget skulle vara artiklar dar samtliga var
vetenskapligt granskade. | SwePub gav so6kningen 10 traffar. SOkningen i SSA gav ett stort
antal traffar (2616 stycken) vilket medférde att en begransning fick genomféras géllande att
sOkorden skulle finnas med i all text utom fulltext (noft), detta resulterade i 203 artiklar.
Samtliga artiklars titlar granskades dar artiklar som ansags vara lampliga av forfattarna
undersoktes ytterligare genom att l&sa abstract. De artiklar som valdes ut for vidare lasning
efter att abstract granskats uppfattades berdra socialtjansten eller liknande organisationer och
beddémdes handla om personalomséttning, personalbrist, socialarbetares arbete eller
arbetssituation. Dessa artiklar lastes sedan mer ingaende genom att granska forskningens
metodavsnitt, slutsatser och delar av resultat och analys. De artiklar som efter det bedémdes
relevanta lastes i sin helhet. Litteratursokningen resulterade i 15 vetenskapliga artiklar. For att
samla in ytterligare information for studien genomfdérdes en ostrukturerad sékning genom att
anvanda sbkmotorn Google och Socialstyrelsens hemsida. Den information som inh&mtades
var framst statliga myndigheters rapporter men &ven annan litteratur som bedémdes lamplig
for studien anvandes.

4.4 Urval

Relevanta respondenter valdes genom ett strategiskt urval vilket Wihlborg (2017) beskriver
handlar om att forskaren strategiskt valjer respondenter med erfarenheter som ar lampliga for
att besvara studiens syfte. Ett urval dar respondenterna berdrs av undersdékningen eller &r
kunniga inom omradet bidrar enligt Nilsson (2014) till att vasentlig empiri kan forvantas
inhamtas. FOr att erhalla relevanta respondenter kontaktades enhetscheferna pa barn-
respektive vuxenenheterna inom socialtjansten i en liten kommun i Sverige, dar det
bedémdes ha varit hog personalomsattning och personalbrist de senaste aren. Med en liten
kommun avses i studien en kommun med mindre an 12 000 invanare. Denna begransning
valdes efter att ha granskat Statistiska centralbyrans (u.a.) berakningar fran ar 2017 av antalet
invanare i den undersokta kommunen.

Enhetscheferna erholl informationsbrevet, se bilaga 1, och vidarebefordrade sedan det till
potentiella respondenter som kontaktade forfattarna gallande sitt intresse att delta i
undersokningen. Informationsbrevet innefattade bland annat syftet med studien samt vilka
kriterier respondenterna behdvde uppna for att kunna delta i studien. Kriterierna var att de
skulle arbeta som myndighetsutévande socialsekreterare inom socialtjansten och ha
erfarenhet av personalomséttning och/eller personalbrist. Urvalet i studien resulterade i totalt
sex respondenter fran barn- och vuxenenheterna som beddémdes relevanta for att besvara
studiens syfte. En malsattning utifran strategiskt urval ar enligt Trost (2010) och Wihlborg
(2017) att uppna en variation mellan respondenterna gallande exempelvis kan, utbildning och
erfarenheter. Studien kunde inte uppna en variation mellan respondenterna da antalet
intresserade respondenter var for fa.

4.5 Insamling av empiri

Den datainsamlingsmetod som anvéndes i studien var halvstrukturerade intervjuer vilket
Nilsson (2014) beskriver inrymmer en viss struktur dar forskaren kan ha teman eller fragor
formulerade infor intervjuerna. Strukturen &r fordelaktig genom att forskaren kan styra
samtalet for att svaren ska bli adekvata utifran studiens syfte. Intervjuformen ar dven flexibel
da respondenterna far tala fritt utifran sina upplevelser av det studerade fenomenet vilket kan
bidra till att en djupare forstaelse kan inhamtas (Nilsson, 2014). Halvstrukturerade intervjuer
bedomdes vara lampligt for studien da metoden medférde att respondenterna kunde vagledas
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till att samtala om det som beror studiens syfte utifran sina subjektiva uppfattningar. Nagra
intervjufragor och teman var nedskrivna infor intervjuerna och uppfoljningsfragor kunde
sedan stéllas utifran respondenternas berattelser. Fokus under intervjuerna var att lata
respondenterna beskriva sina egna subjektiva upplevelser av hog personalomsattning och
personalbrists paverkan pa klientarbetet.

Samtliga intervjuer genomfordes pa respondenternas arbetsplats, de spelades in och varierade
i langd mellan 25 och 65 minuter. Den stora tidsvariationen handlade framst om hur
beskrivande respondenterna var. Inledningsvis under intervjuerna informerades
respondenterna om etiska aspekter géllande sin medverkan, for mer information se rubriken
5.7 etiska Overvaganden. Intervjuguiden som anvandes som utgangspunkt under intervjuerna,
se bilaga 2, grundandes i tre omraden vilka var bakgrund, personalsituation och avslutning.
Omradet om bakgrund berorde fragor om respondenternas yrkesbakgrund och nuvarande
arbetsuppgifter vilka anvandes for att initialt inleda samtalen och skapa en avslappnad
situation for respondenterna. Att inleda en intervju med bakgrundsfragor ar enligt Nilsson
(2014) fordelaktigt for att respondenterna ska kénna sig bekvama i den onaturliga situationen
som en intervju kan innebara, for att darefter kunna fordjupa sig i de huvudsakliga fragorna
som beror studiens syfte. Efter bakgrundsfragorna fick respondenterna forst beskriva
personalsituationen pa arbetsplatsen och darefter stalldes fragor om personalomséttning och
personalbrist. Respondenterna fick darefter skildra hur dessa faktorer paverkar det
administrativa klientarbetet och kontakten med klienter. Fragorna var 6ppet formulerade for
att respondenterna skulle kunna tala fritt utifran sina subjektiva upplevelser. Avslutningsvis
avrundades intervjuerna med fragan om de ville beréatta nagot ytterligare som annu inte
berorts.

4.6 Bearbetning och analys av empiri

Eftersom intervjuerna spelades in har de fullstandiga intervjuerna transkriberats.
Transkribering av intervjuer syftar enligt Lindgren (2014) till att géra empirin analyserbar.
Vid transkribering beskriver Back och Berterd (2015) att allt som sdgs och hur det sdgs ska
skrivas ned. Det ar viktigt att anteckna samtligt innehall som framkommer i intervjun for att
ingen empiri som kan vara av betydelse for studien ska forloras. Vid transkribering av de
genomforda intervjuerna antecknades allt som bade intervjuarna och respondenterna
uttryckte, det vill saga allt fran det som beréattades till suckar, skratt, tonfall, tystnad och
évriga ljud. Tystnad markerades i citaten med tva punkter. Vissa formuleringar som
respondenterna uttryckte under intervjuerna andrades till mer grammatiskt korrekt sprak,
vilket exempelvis var att uttryck som a andrades till och samt va till vad eller vara.
Andringarna genomfordes for att citaten skulle bli tydliga for lasaren.

Det transkriberade materialet analyserades utifran en kvalitativ innehallsanalys. En kvalitativ
innehallsanalys handlar enligt Lundman och Hallgren Graneheim (2017) om att forskaren ska
sOka efter likheter och skillnader i empirin for att sedan kunna kategorisera och tematisera
den. | empirin soks det efter manifest innehall vilket avser det som beskrivs i den insamlade
empirin och som bildar olika kategorier. En kvalitativ innehallsanalys handlar i sin helhet om
att identifiera betydelsefulla delar av empirin, det vill s&ga meningsbéarande enheter, som
sedan kodas till en kort innehallsbeskrivning. Nar flera liknande koder identifierats bildas
kategorier vilka sammankopplas i olika teman (Lundman & Hallgren Graneheim, 2017).

Nar den kvalitativa innehallsanalysen genomfordes tolkades empirin utifran forfattarnas
forforstaelse, begreppet handlingsutrymme, teorin om emotionellt arbete och relevanta
lagrum. Vid tolkning av empirin granskades varje intervju forst var for sig flertalet ganger for
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att identifiera betydande innehall for studien. Innehallet kodades i olika farger dar de ber6rde
olika delar av helheten, det vill sdga personalomséattningen och personalbristens paverkan pa
klientarbetet. Koder som anvandes vid forsta tolkningen av empirin var exempelvis
personalomsattningens paverkan pa det administrativa klientarbetet samt klientkontakten. Vid
kodningen upptacktes likheter och skillnader och nar samtliga intervjuer var kodade
omstrukturerades innehallet efter koderna, vilket bildade olika kategorier. Darefter tolkades
de kodade texterna pa nytt for att undersdka om andra, mer lampliga kategorier, kunde
urskiljas. Det vill saga om kunskapen som texterna innehdll kunde forstas utifran fler
perspektiv for att erhalla en djupare forstaelse av fenomenets helhet. Nya kategorier bildades
och ndr de olika kategorierna lastes i sin helhet kunde teman uppdagas, vilka kategorierna
sorterades efter. Detta genomfordes flertalet ganger for att koncentrera empirin till det mest
vasentliga. Exempel pa kategorier som identifierades var: minskad klientkontakt, forlorad
kunskap om klienten, ytliga samtal samt stress i samtalen, vilka resulterade i temat férandrad
klientkontakt. For att vidare erhalla ytterligare perspektiv och forstaelse for empirin,
analyserades den i forhallande till tolkningsramen med hjalp av forfattarnas forforstaelse.

4.7 Etiska dvervaganden

Nér forskning ska bedrivas ar det viktigt att beakta flertalet etiska aspekter. Det &r bland
annat viktigt att 6vervaga nyttan med den tankta studien i férhallande till eventuella negativa
foljder som studien kan ha pa respondenterna eller gruppen de ingar i (Kvale & Brinkman,
2014; Vetenskapsradet, 2002). Foreliggande studie ansags motiverad att genomforas eftersom
studiens syfte inte bedomdes ha en negativ paverkan pa respondenterna. Studien kan dven
medfdra ny kunskap som kan vara betydelsefull fér den undersokta socialtjansten men ocksa
for andra lasare. Studiens lasare kan erhalla en forstaelse av hur personalsituationen kan vara
inom socialtjansten och hur den kan inverka pa klientarbetet.

De fyra etiska principerna inom humanistisk-samhéllsvetenskaplig forskning ar enligt
Vetenskapsradet (2002) informations-, samtyckes-, nyttjande- och konfidentialitetskravet.
Informationskravet beaktades genom att i informationsbrevet samt inledningsvis i
intervjuerna informera respondenterna om studiens syfte, att medverkan &r i form av
intervjuer samt om frivilligheten att delta, i enlighet med Vetenskapsradet (2002). Vidare
inhdmtades samtycke fran respondenterna nar de kontaktade forfattarna om att de ville delta
och samtycke erhdlls igen vid intervjuerna. Samtycke gallande om intervjun fick spelas in
efterfragades vid intervjutillfallet, vilket samtliga respondenter samtyckte till. De blev ocksa
underréttade i informationsbrevet och under intervjun om ratten att bestdamma dver sin
medverkan och att de inte skulle ifragasattas om de valde att avbryta. Eftersom
respondenterna informerades om dessa faktorer medforde det att samtyckeskravet uppfylldes
(Vetenskapsradet, 2002). Respondenterna blev dven underréattade om att materialet som
samlas in fran respondenterna endast kommer att nyttjas for forskningsandamalet vilket
medforde att nyttjandekravet uppfylldes (Vetenskapsradet, 2002).

| syfte att uppna konfidentialitetskravet har respondenternas personuppgifter varit skyddade
for alla obehoriga. Nar intervjuerna transkriberades avidentifierades intervjuerna till att
bendmnas som respondent 1, respondent 2, respondent 3 och sa vidare for att ingen obehérig
skulle kunna utldsa vem som intervjuats. | avrapporteringen beskrivs eller bendmns inga
respondenter vilket var ett medvetet val for att ingen ska kunna utldsa vem som svarat vad
oavsett innehallets kanslighet. Vetenkapsradet (2002) beskriver att respondenterna ska
avidentifieras for att ingen utomstaende ska kunna utlésa vilka som ar respondenter samt vem
som beréattat vad. Om det anda finns en risk att nagon oavsiktligen skulle kunna identifiera
respondenter maste forskaren dvervaga kunskapen som studien kan medfora i férhallande till
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eventuella skador den kan ha pa respondenterna (Vetenkapsradet, 2002). Vissa citat som &r
beskrivande valdes att behallas i sin helhet for att kunskapen som citaten inneh6ll ansags
viktiga for studien. Citaten betraktades inte vara av kanslig karaktar och ha en negativ foljd
for respondenterna om nagon lasare oavsiktligen skulle kunna utldsa vem som uppgett citatet.
Studien beskriver inte heller vilken kommun som respondenterna arbetar i vilket beslutades
for att kommunen &r liten och om det skulle ha skrivits ut hade det funnits en risk att
respondenterna skulle kunna urskiljas. Konfidentialitetskravet beaktades noga for att
respondenterna inte ska kunna identifieras och uppfylldes i enlighet med Vetenskapsradets
(2002) beskrivning av kravet.

4.8 Studiens tillforlitlighet

En studies tillforlitlighet kan enligt Bryman (2011) bedémas utifran bland annat begreppen
trovardighet och dverforbarhet. Studiens kvalitet &r enligt Thornberg och Fejes (2015)
avgorande for hur tillforlitlig studien kan vara. Inom kvalitativ forskning anvands begreppet
trovardighet for att beddma om en studie undersoker det den avser att undersoka samt
huruvida ”... noggrann och systematisk man har varit under hela forskningsprocessen ...”
(Thornberg & Fejes, 2015, s. 259). Det handlar saledes om syftet éverensstammer med
metodvalet, om syftet besvaras genom studien samt om urvalet och tillvagagangsséttet for
insamling och analys av empirin sker utifran metodbeskrivningen (Thornberg & Fejes, 2015).
Studien utgick fran en kvalitativ forskningsmetod dar datainsamlingsmetoden var intervjuer,
vilket nyttjades for att samla in uppfattningar fran socialsekreterare gallande hog
personalomsattning och personalbrists paverkan pa klientarbetet. Respondenterna i studien
har egna erfarenheter av hog personalomsattning och/eller personalbrist vilket beddmdes vara
lampligt for studiens syfte. Samtliga respondenters uppfattningar av hdg personalomsattning
och personalbrists paverkan pa klientarbetet har inkluderats i studien och framstéallts genom
framst citat, vilket kan stérka studiens trovardighet. Det strategiska urvalet av respondenterna
kunde dock inte uppnas till fullo da antalet potentiella respondenter var for fa for att
strategiskt kunna valja respondenter som innehar variation, ndgot som kan ha paverkat
studiens trovardighet. Trovardigheten kan aven paverkas av studiens tidsbegransning da
forfattarna hade kunnat vara mer systematiska och noggranna om tid funnits, eftersom en text
standigt kan forbéattras och koncentreras.

Generalisering belyser Thornberg och Fejes (2015) handlar om studiens resultat kan
anvandas i andra sammanhang med andra individer, vilket oftast inte ar syftet inom kvalitativ
forskning. Inom kvalitativ forskning ar fokus istéllet pa 6verforbarhet som innebdr att
resultatet kan dverforas pa andra situationer, till exempel om lasaren kan identifiera sig i det
som beskrivs i resultatet. Det ar darmed fordelaktigt att ha ett tydligt metodavsnitt (Lundman
& Hallgren Graneheim, 2017; Thornberg & Fejes, 2015). Utifran studiens tillvagagangssatt
kan det vara svart att generalisera resultatet till en storre population. Det kan daremot vara
mojligt att 6verfora resultatet till ett liknande sammanhang. Studiens metodavsnitt beskriver
forfattarnas tillvagagangssatt och belyser bland annat hur respondenterna valts, empirin
samlats in och sedan analyserats. Beskrivningarna beddms vara tillrackligt utforliga for att
andra lasare ska ha mojlighet att kunna dverfora resultatet till ett liknande sammanhang, det
vill s&ga att relatera det till en annan kontext, som exempelvis en annan socialtjanst med
liknande férhallanden.

5. Resultat

Nedan presenteras de sex intervjuade socialsekreterarnas beskrivningar av hur de uppfattar att
hog personalomsattning och personalbrist paverkar klientarbetet. Respondenterna har
varierande erfarenheter av hog personalomsattning och personalbrist, dar nagra respondenter
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befinner sig i arbetsgrupper med personalomséttning och/eller personalbrist och andra har
tidigare erfarenheter av det. Resultatet framstalls i nutid, oavsett respondenternas erfarenheter
da de redogor for sina upplevelser av hur klientarbetet paverkas vid hog personalomsattning
och personalbrist. Samtliga respondenters uppfattningar framkommer i resultatet genom bade
beskrivningar och citat. Nar hdg personalomséttning och personalbrist beskrivs medfora
samma konsekvenser pa klientarbetet avser det att konsekvenserna blir detsamma men det
forutsatter inte att faktorerna behover finnas pa arbetsplatsen samtidigt. Modellen Gver
studiens resultat, se figur 1, visar framtradande teman som uppkommit under
tolkningsprocessen av empirin. Uppfattningar som framkommer i studien &r att
socialtjanstens personalsituation bestar av hdg personalomsattning och personalbrist. Vidare
belyser modellen hur hég personalomsattning och personalbrist paverkar socialsekreterarna

och klientarbetet.
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Figur 1. — Modell 6ver studiens resultat

5.1 Brister i dokumentationen

Under intervjuerna framkommer det att hog personalomséttning och personalbrist paverkar
utférandet av det administrativa klientarbetet. Respondenter upplever att hog
personalomsattning, dér ny personal tillkommer i arbetsgruppen, innebar att nuvarande
socialsekreterare maste introducera nyanstallda vilket tar tid fran klientarbetet och 6kar
arbetsbelastningen for dem. Det medfor bland annat odnskade prioriteringar dar inte allt kan
dokumenteras. Om klienter erhaller nya socialsekreterare ofta kan det enligt respondenter
resultera i negativa konsekvenser pa klientarbetet ”... aterigen far vi sémre utredningar, vi
tappar liksom kunskapen om vara klienter, vi kan inte hjalpa dem pa ratt satt och de riskerar
att fa daligt grundade beslut helt enkelt”. Det beskrivs ocksé att det administrativa
klientarbetet kan bli slarvigt vid hog personalomsattning, vilket kan avse fel som exempelvis
att anteckna fel manad i en ansékan. Slarvfelen kan ocksa enligt respondenter vara i form av
att socialsekreterarna i en ansokan kan skriva fel siffror, ”... glommer betala ut pengar” eller
... inte tar med alla saker de ansokt om™.

Respondenter upplever att personalbrist medfor en hég arbetsbelastning och tidsbrist vilket
paverkar kvaliteten pa utredningar. En respondent uppfattar att utredningarna ... blir ju
hafsigare och slarvigare, man kan ju inte ga sa djupt in i saker om man har alldeles for manga
utredningar”. En annan respondent beskriver att: ”... ga tillbaka och se de utredningar som ar
gjorda nar det ar valdigt hog arbetsbelastning da ser du ju att de utredningarna &r ju inte lika
grundliga for att du inte haft tiden ...”. Ytterligare en respondent uppger att:
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... bara for att jag har dubbelt s4 manga drenden s betyder inte det att jag far dubbelt s3 mycket tid pa
mig, jag har fortfarande bara samma tid .... Och det blir slarvigt, utredningarna blir lite slarviga, det &r
l4tt att det blir fel i dem .... det blir brist, brister i dokumentationen ocksa.

Socialsekreterarna arbetar ibland 6vertid for att bland annat hinna med att fardigstélla
utredningarna men det &r inte alltid tiden racker till anda.

Personalomséttning och sjukskrivningar kan enligt respondenter leda till personalbrist vilket
kan paverka klientarbetet, ... vara klienter far inte ratt hjalp de far inte det de har ratt till
eller tillrackligt stod. Sen kvaliteten kommer bli bristande”. Respondenten specificerar sig
och sdger: ”Namen jag tinker att de kan fa felaktiga beslut, de féar inte beslut i rétt tid, och
heller inte pengar i rétt tid”. En annan respondent uppger att: ’Nej men jag tror overlag att
personalbrist blir mycket simre kvalitet pa det sociala arbetet, det tror jag”. Vid stor
personalbrist beskriver en respondent att socialsekreterarna blir tvungna att bortse fran att
arbetet ska vara av god kvalitet for att ha tid till alla arbetsuppgifter.

Det &r ju det, man hamnar ju i det att dels vet man ju vad man vill géra och sa kan du inte gora det och
sa far man sinka ribban och sanka ribban och hamna i det hér etiska dilemmat du vet, vad &r det som ar
good enough liksom.

Vidare redogor respondenten for hur pafrestande det ar att inte kunna gora allt som behovs
for klienterna vid en stor personalbrist, att endast det absolut viktigaste kan genomforas, och
det upplevs inte vara tillrackligt.

Men till slut hade jag sankt ribban sa Iagt sa att det gick inte att sanka den mer.. For da gick jag ner till
chefen och sa att om det inte kommer nagon ny i januari dd kommer inte jag heller liksom, det gar inte.

Vidare uppfattar respondenter att journalanteckningar paverkas av hog personalomsattning
och personalbrist da det inte finns tid att skriva langa och utforliga anteckningar.
Socialsekreterarna kan da valja att exempelvis inte dokumentera det som inte upplevs tillfora
nagot. De kan till exempel dokumentera att ett telefonsamtal har skett men inte vad det
handlade om. Detta beskriver respondenter ar en nackdel da viktig information riskeras att
inte skrivas ned i arendet. Socialsekreterarna kan ocksa forsoka effektivisera arbetet genom
att medvetet dokumentera kortfattat for att det inte ska ta for lang tid fran annat klientarbete.
Det beskrivs &ven att vid personalbrist och tidsbrist finns inte tid for socialsekreterarna att
dokumentera allt 16pande utan viss journalféring far vanta nagra dagar, nagot som upplevs av
respondenter medfora att de bland annat inte kommer ihag alla delar av samtalet. ”Da far du
ju inte med det, det ar ju aldrig samma att skriva fran anteckningar som att skriva fran
huvudet”. Detta arbetssitt paverkar enligt respondenter réattssakerheten. Det framkommer
under intervjuerna att det administrativa klientarbetet kan behdva bortprioriteras trots att det
ar viktigt for att kontakten med klienter inte ska paverkas.

... for det ar ju anda det som &r det viktiga i vart arbete, sen ar ju det administrativa ocksa viktigt for
det handlar ju om rattssakerhet for den enskilde och det handlar ju om, béade ett satt for mig att tala om
vad jag gor men ocksa for den enskilde att kunna faktiskt g in och titta efter.

5.2 Klientens forandringsarbete fordrojs

Bade hog personalomsattning och personalbrist beskriver respondenterna har en negativ
inverkan pa klientens forandringsarbete som handlar om att klienten ska bearbeta sin
problematik for att komma tillbaka till ett sjalvstandigt liv. Personalbristen medfor enligt
samtliga respondenter att socialsekreterarna far mer att gora vilket resulterar i att de blir
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tvungna att genomfora oonskade prioriteringar i bade det administrativa klientarbetet och
klientkontakten. Under intervjuerna uppger respondenter att det mer fordjupade
forandringsarbetet far vanta.

... det &r Klart att jag kan gora ett visst arbete med 10 stycken da kan jag gora ett mer omfattande,
fordjupat arbete, jag kan gora mindre arbete med 20 .... om jag har for mycket klienter da kan jag bara
gora det basala och har jag mindre klienter sa kanske jag kan jobba mer pa fordjupad niva, det ar klart.

Vidare belyser en annan respondent att socialsekreterarna bland annat behover prioritera det
mest basala i klientarbetet:

... da far man hardprioritera, vad &r viktigast, det viktigaste just nu det &r folk far sina basala behov
tillgodosedda, att de far pengar sa de kan betala sin hyra och képa mat. Det ar liksom det du maste
prioritera. All annan planering som att de ska komma i sjalvforsorjning eller kontakt med sjukvérd och
sant, det far avvakta. Sa att du bedriver ju inget socialt arbete da annat &n att se till att folk inte hamnar
i akut ndd.

En annan respondent beskriver dven att klientens basala behov kan vara att denne har “’tak
over huvudet”.

Under intervjuerna framkommer det att hog personalomséttning kan paverka bade det
administrativa klientarbetet och klientkontakten vid bland annat méten dar en SIP, enligt SoL
2 kap. 7 §, ska genomforas. Det blir svarare att samverka nar personal inom de olika
instanserna byts ut och ingen kanner klienten eller har god kunskap om denne. Vidare
framkommer det att ”samverkan dr personligt bunden, knuten till personer ...” och inte till
organisationen vilket medfor att nar personal byts ut maste samverkan utvecklas pa nytt. Det
blir darmed svart att komma vidare i klientens planering och forandringsarbete.

Vi kommer aldrig att kunna genomféra en plan och man kanske kallar till en SIP och s& &r man tva
manader och sa ar inte en enda person i det natverket kvar kring den har personen utan alla ar nya och
d4 sitter du dér och far ha en ny SIP .... det finns SIP:ar som har varit i 1-2 & som man har planerat
vissa saker och det ar fortfarande inte gjort.. s det fordrojer vagen till sjalvforsorjning och liksom till
ett vardigt liv. Det paverkar ju verkligen manniskor.

Vidare beskrivs det att om klienten far vanta lange pa hjalp riskerar denne att hamna i
utanforskap och isolera sig vilket gor det annu svarare for klienten att férandras och komma
tillbaka till ett sjalvstandigt liv. Personalbrist paverkar enligt respondenterna aven
mojligheterna till samverkan genom att socialsekreterarnas tid inte récker till for moéten och
kontakt med olika myndigheter, vilket saledes ocksa fordrojer och forsvarar klientens
forandringsarbete.

Det belyses vidare att ”... vi slacker mycket brander ...”, det vill sidga att socialsekreterarna
maste I6sa det akuta i det administrativa klientarbetet och klientkontakten. Detta resulterar i
att en del klienter far vanta med att utredningsarbetet ska paborjas eller att férandringsarbetet
ska kunna ske. En respondent beskriver:

... det ar lite s& man far tanka, ar det ndgon som dor denna timmen, ar det nagon som dor om vi inte gor
nagonting idag, dr det nagon som dor nésta vecka .... och da blir det ju att de prioriterar sig sjélva, det
som dr mest akut prioriterar ju sig sjalvt.

Det framkommer att vid ansokningar, anmélningar och insatsstart kan det drdja innan
socialsekreterarna har tid att traffa klienterna. Om inte kontakt tas snarast kan
forandringsarbetet med klienterna forsvaras ... ju lingre du vintar p4 att ta kontakt och gora
saker, ju ldngre tiden gar minskar den lilla dorren ...”. Det framkommer under intervjuerna
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att om det aktiva arbetet dréjer innan det paborjas kan det bli svarare att na klienten och fa
denne att vilja dela med sig av sina beréattelser och kanslor samt férandra sin situation.
Respondenter beskriver att klienter som maste vénta pa att utredningsarbetet ska inledas
troligen tycker att det ar pafrestande att veta att det finns en utredning men inget hander samt
att behova fundera pad om de kommer erhélla nagon hjalp eller inte.

5.3 Relationer och tillit

En personalomsattning kan enligt respondenterna medfora att klienten far en ny
socialsekreterare. Respondenter upplever att klienten vid byte av socialsekreterare troligen
uppfattar situationen som svar och jobbig, bland annat da det innebér att skapa en relation till
sin nya socialsekreterare. Om klienten maste byta socialsekreterare frekvent kan denne fa
svart att lita pa socialtjanstens personal vilket kan forsvara for socialsekreteraren att skapa en
allians med klienten. ... det ar ju jattejobbigt att ldra kdnna och fa fértroende for en ny
maéanniska det &r ju en lang startstracka, olika lang for olika”. Den nya socialsekreteraren
maste saledes inge fortroende och lata klienten skapa en tillit till socialsekreteraren. En annan
respondent beskriver:

... for om de hela tiden ska byta handliggare sa ir det ju liksom svarare att fa fortroende for annu en
ny, ja vem ar du som kommer hit och vill grava i mig och mitt liv? Vad har du fér liksom mandat? Och
du kommer kanske sluta nér jag borjar fa fortroende for dig ...

Det upplevs ocksa vara pafrestande for klienten nar denne maste byta socialsekreterare och
darmed behover aterberéatta sin historia. En respondent uttrycker:

... det hdr med personalomséttning, alltsa det dr forodande for vara klienter och det blir ju ett simre
socialt arbete om du som klient ska behtva byta handlaggare tva ganger om ret. Alltsa det ar ju ocksa
forddande for klienten ténker jag, det &r ju fruktansvart.

Det kan &ven skapa oro hos klienterna nar personal byts ut. Det beskrivs att risken finns att
klienterna tréttnar och kanner sig utelamnade om de ofta blir tvungna att byta
socialsekreterare och skapa nya relationer. En respondent uppger att en specifik
socialsekreterare kan vara viktig for klienten ”Och vi ér inte utbytbara vilket man faktiskt kan
tro ibland, fér vi har valdigt manga klienter men klienterna har faktiskt kanske bara en
socialsekreterare .... och det dr inte bara att byta gubbe péd funktionen heller”. Det beskrivs av
respondenter att socialsekreteraren maste skapa en egen relation till klienten for att kunna
utfora ett bra arbete. ”... jag maste gora ett nytag, nir jag kommer sa kan inte jag bygga pa
det som négon annan hade utan jag méste gora ett nytag”. Respondenter uppfattar ocksa att
utan en tillitsfull relation kan inte socialsekreterarna bedriva ett bra socialt arbete med sina
klienter da det sociala arbetet i hog grad &r relationsbaserat.

Det belyses dven att personalbristen resulterar i att det inte alltid finns tid till att skapa och
uppratthalla goda relationer till klienterna da socialsekreterarna inte har tid till annat &n det
basala. En respondent beskriver att relationen till de nya klienterna var nastan obefintlig néar
personalbristen var som storst ... jag kom ju inte ihag vad de hette eller ndgonting ...”, och
det fanns inte heller tid att traffa klienterna for att prata kanslor, maende och aktuell situation.
En annan respondent uppger att om socialsekreteraren inte bemoter klientens behov av att
prata om nagot i samtalet "D4& kommer inte det barnet att fortsitta 6ppna sig liksom, da
jobbar du i motvind, sa att jag tror att det pdverkar klienterna vildigt mycket negativt”.
Respondenter uppfattar saledes att detta kan medfora att klienternas relation och tillit
gentemot socialsekreterarna kan férsdmras om socialsekreterarna inte bemdoter och
uppmarksammar nar klienterna vill beratta nagot.
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5.4 Forandrad klientkontakt

Respondenter upplever att hdg personalomsattning paverkar klientkontakten och samtliga
respondenter uppfattar att personalbristen har en inverkan pa kontakten med klienter.
Socialsekreterarnas klientkontakt paverkas genom att bland annat kontaktfrekvensen minskar
mellan socialsekreterare och klient, ndgot som framstalls vara negativt for klienterna.

... personalbrist tédnker jag dr vdldigt svart att se som positivt nagonstans. Jag tror att det bara paverkar
klienten negativt for det betyder att jag som handlaggare &r ju mindre kontaktbar .... du forsoker ringa
mig men jag svarar inte, du forsoker mejla mig men jag svarar inte.

Personalbrist medfor ocksa att socialsekreterarna erhaller begransad kunskap om sina klienter
pa grund av att klientkontakten minskar. Kontakten till klienterna blir sémre néar inte tid finns
till en mer tat kommunikation. ”Ja, ja eller du kanske inte kan ta de kontakterna eller traffas
sa manga ganger som du egentligen skulle vilja for du har inte tiden ...”. Respondenter
upplever att om de inte &r aktiva i kontakten med klienterna, tenderar den regelbundna
kommunikationen att upphora da klienterna oftast inte ar de som tar kontakt forst. Vid hog
personalomsattning och personalbrist kan socialsekreterarna ha svart att veta hur klientens
aktuella situation ar nar klientkontakten minskar, nagot som vid exempelvis utredning medfor
att ... man utgar mer fran de uppgifter man fick forra gangen man traffades, man har inte
lika stor koll pa vad som har forindrat sig”.

HOg personalomsattning uppger respondenter medfor att klienter far byta socialsekreterare
och kan tillfalligt vara utan en ordinarie. Kontakten med socialsekreteraren sker da endast vid
behov via telefon eller mejl vilket kan medfora att socialsekreteraren inte erhaller information
om klientens nuvarande situation. ”Det blir ockséa en grej som mérks nér ingen vet nagot,
alltsd nér de ringer och fragar och ingen kan svara.. det blir ju, det forlorar ju klienten pd”.
Né&r nya socialsekreterare och de som slutar inte hinner kommunicera med varandra uppfattar
respondenter att de nya socialsekreterarna forlorar betydande fakta om klienten ... alltsa
kunskap om klienterna forsvinner”. Den personliga informationen i motet mellan
socialsekreterare och klient forsvinner innan ny socialsekreterare lart kdnna klienten. Det kan
handla om exempelvis att en klient foredrar att hamtas i korridoren vid besék da denne inte
vill sitta i vantrummet. Risken finns saledes att den nya socialsekreteraren inte bemoter
klienten i likhet med den tidigare socialsekreteraren. Hog personalomsattning beskrivs ocksa
kunna uppfattas som positiv:

Vissa personer vill ju inte traffa de dar personerna som de har traffat innan fér de tycker inte att det
blev bra, alla klickar ju inte med alla och da &r det ratt bra med personalomsattning for att de inte vill
bli domda eller sedda fér det som har varit innan.

Vid personalbrist uppger respondenter att endast de nddvéandiga métena kan hallas och att
andra moten bortprioriteras. De besdk som prioriteras beskriver en respondent: ”De man
traffar ar ju de som har, kanske inte foljer sin planering, de som har kortsiktiga planeringar,
om man har ndgon som &r pa praktik sa man behover félja upp det varje manad, se hur det
gar”. Respondenten uppger att dven klienter som regelbundet kommer pa besok kan
prioriteras da det hjalper dem att klara sin situation. Vidare beskriver en annan respondent att
socialsekreterarna inte alltid har tid att gora “det lilla extra” for klienterna, vilket kan paverka
klienterna negativt.
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Som vissa klienter, dar skulle jag ju kanna att hade jag tiden sa skulle jag ju ta ett extra samtal med
personen .... aka till McDonalds och ta en glass och snacka och verkligen fa ut ndgonting av det och
forsdka se vad jag kan gora. Och nu finns inte den tiden .... du har inte tid, det blir inte en process.

Aven om klientkontakten forandras vid hog personalomséattning och personalbrist, dar
socialsekreterarna inte hinner med att traffa sina klienter lika frekvent, finns det &nda
socialsekreterare som forsoker att minska paverkan pa klientkontakten. Det beskrivs under
intervjuerna att socialsekreterare valjer bort egen tid som lunch- och fikaraster samt arbetar
overtid vid behov for att klienterna inte ska paverkas av socialsekreterarnas arbetssituation.

Respondenter upplever att hog personalomsattning medfoér att socialsekreterare inte kan
fordjupa sig i samtal med klienter. Personalbristen paverkar enligt respondenterna ocksa
bemdtandet av klienter genom att samtalen som socialsekreterarna har med klienter blir mer
ytliga och socialsekreteraren kan bli mindre inkannande. Socialsekreterarna behéver saledes
gora oonskade prioriteringar i samtalet med klienter som resulterar i att samtalets fokus &ar
klientens basala behov. Respondenter uppger att ytliga samtal innebé&r bland annat att
fokusera pa de fragor som maste stallas for att kunna inhdmta underlag for utredningarna.
”Och da blev det att man inte fradgar, som man kanske gor nu, nu sitter man lite och fragar hur
ar det, ar det nagot du funderar p4, vad ir.. ja. Det gjorde man ju inte”. Det som
bortprioriteras kan saledes vara det allmanna samtalet eller fordjupande féljdfragor pa det
klienten berattar.

Vidare framkommer det under intervjuerna att socialsekreterarna kan undvika att respondera
nar klienter uppvisar ett behov av att samtala om nagot annat &n vad som motet syftar till att
berdra. ”... de hér tradarna som, for ibland sa slanger ju klienterna ut tradar som man kan
snappa upp”. Socialsekreterarna kan dven behova fokusera pa det lagstyrda under samtalet
eftersom det maste utforas, till exempel utredningar som ska fardigstallas inom fyra manader
En respondent beskriver att:

... kom man in pa nagot annat sa styrde man ju tillbaka till de hér frdgorna. For egentligen ar inte de
hér barnen sa intresserade av, alltsa de har ju fokus pa att de &r skilda fran sina anhdriga de vill ju prata
om sin familj, de vill ju prata om att de inte har ndgon kontakt, hur gor jag for att fa kontakt och sa.
Och s sitter jag har och fragar hur gick det i skolan, ja *suck® ...

Vid hdg personalomsattning och personalbrist beskriver en annan respondent att den ytliga
klientkontakten kan medfora att socialsekreterarna riskerar att forbise klienters eventuella
behov av en djupare kontakt.

... har man ju en del som bara kommer ndgon gang, en student som inte har sa stort behov av nagra
samtal.. alltsa det spelar ju inte sa stor roll men om den studenten kanske &r pa vag att falla ur och ma
jattedaligt och sjalvskadebeteende, alltsé det ar ju, sd det ar ju inte sa enkelt att veta heller alla ganger
fran borjan vilka det & som kréaver mer tid och man behdver ocksa ge manniskor tid.

Respondenter upplever att de kan bli stressade vid hog personalomsattning och personalbrist
vilket kan paverka bemotandet av klienterna. Stressen marks troligen av i métet med klienter
da socialsekreterarens maende kan inverka pa hur klienten upplever métet.

... och om jag ér stressad blir jag ju oavsett hur mycket jag forsoker vara medveten om det sé tror jag

att jag omedvetet utsondrar liksom att man &r stressad .... Alltsa jag ténker att hur jag dr, hur jag mar,
hur jag upplever min situation speglas ju alltid i métet med klienten.

En konsekvens av detta beskriver respondenter kan vara att klienters uppfattning av
socialtjansten kan bli negativ och att de kan bli kritiska till varfor de ska uppsoka
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socialtjansten nar socialsekreterarna inte upplevs ha tid for dem. Det kan saledes enligt
respondenter bli en negativ spiral dar bemotandet av klienterna paverkar installningen till att
vilja uppsoka socialtjansten. Socialsekreterarens stress kan resultera i att klienten inte kéanner
sig lyssnad pa eller uppméarksammad i motet.

... man sjélv blir ju som en skallad rétta, blir helt sonderstressad for att man konstant inte hinner med.
Och det tror jag paverkar ju sakert motena med klienterna mer dn vad vi forstar nar vi hela tiden
egentligen ar i nasta mote i huvudet och du kanske sitter och tanker pa ndgonting du inte hunnit med
eller samtal du borde ringa eller ndgot du borde skriva eller ojojoj nu ska utredningen vara klar och
liksom, sa det tror jag liksom paverkar jattemycket, var upplevda stress alltsa i de, alltsa i de konkreta
matena.

6. Analys

| féljande avsnitt kommer empirin som presenterats i resultatet att analyseras utifran
begreppet handlingsutrymme och teorin om emotionellt arbete med hjalp av forfattarnas
forforstaelse. Vidare kommer dven relevanta lagrum att framforas for att skapa en 6kad
forstaelse av empirin.

6.1 Analys utifran handlingsutrymme

HOg personalomsattning och personalbrist kan enligt respondenter medfora att det
administrativa klientarbetet kan paverkas negativt genom slarviga utredningar och att klienten
riskerar att inte erhalla ratt hjalp eller tillrackligt med stod. Socialarbetaren, organisationen
och klienten beskriver Lipsky (2010) ar beroende av varandra och inverkar pa
handlingsutrymmet. Handlingsutrymmet innefattar bland annat organisationens resurser och
klientens behov. Minskade resurser kan begrénsa socialarbetarens handlingsutrymme, vilket
kan bli problematiskt om klienten har ett omfattande behov (Lipsky, 2010; Svensson et al.,
2008). Materiella resurser som kan begransa socialsekreterares handlingsutrymme kan vara
det som personalbrist och personalomsattning innebar, det vill sdga att antalet anstéllda
minskar och byts ut. Socialsekreterares handlingsutrymme kan ocksa minskas av icke-
materiella resurser, vilket enligt Lipsky (2010) och Svensson et al. (2008) inrymmer bland
annat tiden for klienter. Tiden for klienterna uppfattar respondenterna minskar vid hog
personalomsattning och personalbrist. Det begransade handlingsutrymmet som
socialsekreterarna kan inneha, pa grund av den hdga personalomsattningen och
personalbristen, kan saledes bli svart for socialsekreterarna att hantera da klienternas behov
riskerar att inte kunna tillgodoses. Om klienterna har omfattande behov och
socialsekreterarna har ett begrénsat handlingsutrymme kan det ddrmed medfora att
klientarbetet inte kan utforas adekvat, genom att klienterna exempelvis inte kan fa tillrackligt
med stod. Eftersom respondenter upplever att klienterna riskerar att inte erhalla ratt hjalp kan
det innebéra att SoL 4 kap. 1 § eftersatts da lagrummet redogor for att klienten ska fa det stod
denne ar berattigad utifran sitt behov. Hog personalomséttning och personalbrist kan saledes
resultera i att handlingsutrymmet begransas, vilket kan medféra att klientarbetet paverkas
genom att utredningarna blir slarviga och klienterna riskerar att inte fa ratt hjalp.

Vidare framkommer det under intervjuerna att personalbrist kan medféra hog
arbetsbelastning vilket kan resultera i att socialsekreterarna inte kan bedriva ett bra socialt
arbete och att klienterna inte kan erhalla beslut i ratt tid. Nar socialarbetare har ett begransat
handlingsutrymme beskriver Lipsky (2010) att det kan skapa konflikter dar socialarbetaren
inte kan utfora arbetet onskvart pa grund av organisationens riktlinjer och minskade resurser.
Utifran respondenternas beskrivningar kan den hoga arbetsbelastningen vara resultatet av
organisationens minskade resurser och en orsak till att socialsekreterarna inte kan utfora det
sociala arbetet 6nskvart. Eftersom klienter riskerar att inte fa besluten kommunicerade i ratt
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tid kan det innebara att socialsekreterarna inte kan folja lagstiftningen da SoL 11 kap. 2 §
foreskriver att utredningar ska vara fardigstéllda inom fyra manader. Att lagstiftningen inte
upplevs féljas och att det sociala arbetet inte kan utféras adekvat skulle saledes kunna vara en
konsekvens av att organisationen begrénsat socialsekreterarnas handlingsutrymme.

Respondenter uppger aven att personalbristen kan medféra att de maste bortse fran att
klientarbetet ska vara av god kvalitet for att hinna med samtliga arbetsuppgifter. Eftersom
socialarbetaren enligt Lipsky (2010) forfogar 6ver sitt eget handlingsutrymme kan denne
antingen minska handlingsutrymmet genom att arbeta mindre eller inte f6lja organisationens
riktlinjer. SoL 3 kap. 3 8 reglerar att arbetet som utfors ska vara av god kvalitet.
Socialsekreteraren upplevs darmed inte kunna tillgodose lagrummet da denne maste
bortprioritera klientarbetets kvalitet for att hinna med samtliga arbetsuppgifter. Det kan
saledes tolkas som att socialsekreteraren gor motstand mot organisationen, pa grund av det
begransade handlingsutrymmet som personalbristen medfor, genom att riktlinjerna inte foljs.
En respondent uppger att denne kan tvingas “sinka ribban” pa klientarbetet for att ha tid att
utfora samtliga arbetsuppgifter. Socialsekreteraren kan saledes antas anvanda
handlingsutrymmet for att sjalv kontrollera hur klientarbetet ska utféras trots organisationens
krav, vilket kan avse att sanka kvaliteten pa klientarbetet for att kunna utfora samtliga
arbetsuppgifter.

Vid hog personalomséttning och personalbrist beskriver respondenter att dokumentationen
kan blir mer kortfattad da inte tid finns till att dokumentera utforligt. Socialarbetare har
utifran Svensson et al. (2008) ett handlingsutrymme som inbegriper tolkningsforetrade, vilket
innebér att de innehar makt 6ver vad som ska dokumenteras och har darmed rétt att
bestamma och tolka hur en situation &r. Av respondenternas beskrivningar kan
socialsekreterarna antas ha tolkningsforetrade da de beskriver att de medvetet kan vélja vad
som ska dokumenteras, exempelvis att socialsekreterarna antecknar att ett telefonsamtal har
skett men inte vad det handlade om. Socialsekreterarnas tolkningsforetrade och makt dver
klienter kan saledes forstas genom att de bestdammer vad som ska dokumenteras utifran vad
de upplever ar viktigt gallande klienters situation. Nar socialsekreterarna inte dokumenterar
allt kan SoL 11 kap. 5 § inte uppfyllas da lagrummet redogor for att samtlig handlaggning av
en klients arende ska dokumenteras. Tolkningsforetradet vid hdg personalomsattning och
personalbrist kan darmed antas medfora att lagrummet inte kan foljas och risken finns att
socialsekreterare inte antecknar handelser som kan vara av betydelse, vilket ar i enlighet med
vad respondenter beskriver.

Klientens basala behov prioriteras enligt respondenterna vid hdg personalomsattning och
personalbrist, vilket medfér att forandringsarbetet riskerar att fordrojas. Svensson et al.
(2008) beskriver att tolkningsforetrade innebér att socialarbetaren far definiera vilka behov
klienten har och hur de bor tillgodoses. Socialarbetaren kan da uppleva att det &r svart att
avgora vad som ska fa foretrade, klientens behov eller organisationens riktlinjer (Svensson et
al., 2008). Vid hog personalomséttning och personalbrist kan socialsekreterarens
tolkningsforetrade innebéra att denne maste klargéra vilka behov hos klienten som ska
prioriteras. Detta skulle kunna medfora att socialsekreteraren maste bestamma om klientens
behov eller organisationens riktlinjer ska fa foretrade i handlingsutrymmet. Utifran
respondenternas beskrivningar kan socialsekreteraren antas valja att beakta organisationens
riktlinjer fore klientens behov, da respondenterna uppger att klientens behov av
forandringsarbete fordrdjs och endast det basala prioriteras. Nar organisationen har
begransade resurser med anledning av hog personalomséttning och personalbrist kan det
darmed forstas som att socialsekreteraren véljer att beakta organisationens riktlinjer nar
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denne tar beslut utifran sitt handlingsutrymme. Vidare forskriver SoL 1 kap. 1 § att
socialarbetaren ska forsoka utveckla klientens egna resurser och frdmja klientens autonomi.
En respondent beskriver att denne inte har tid att fokusera pa annat an det basala i
klientarbetet vilket ” ... fordrojer vigen till sjalvforsorjning...”. Socialsekreteraren kan
darmed inte tillgodose kraven enligt SoL 1 kap. 1 § nar forandringsarbetet fordrojs, da det
kan antas vara forenat med att utveckla klientens resurser for att denne ska uppna autonomi.
Socialsekreteraren kan saledes inte bedriva ett socialt arbete dar klienten kan uppna
sjalvstandighet nar socialsekreteraren utgar fran organisationens riktlinjer i sitt
handlingsutrymme vid hdg personalomséttning och personalbrist.

6.2 Analys utifran emotionellt arbete

Respondenter uppger att vid hdg personalomsattning och framst personalbrist kan det
medfdra att socialsekreterare medvetet blir mindre ink&nnande och inte har tid att fordjupa
sig i klienters problematik, trots klienters behov. Att socialsekreteraren kan bli mindre
inkdnnande skulle kunna medfora att det emotionella arbetet inte kan utféras adekvat. Detta
da Hochschild (2003) beskriver att om den professionella inte lyssnar in klientens kanslor och
bemoter dennes behov kan det medfora att klienten upplever den professionella som likgiltig
eller cynisk. Utifran respondenters beskrivningar kan saledes klienten uppfatta
socialsekreteraren som likgiltig pa grund av att denne kan bli mindre inkdnnande. Det kan
medfora att socialsekreteraren inte upplevs vara lyhord i samtalet och engagerad i klientens
behov av att exempelvis samtala om en viss handelse. Nar socialsekreteraren inte fordjupar
sig i samtalet och kdnner in klienten kan det aven uppfattas som att arbetet denne utfor
gentemot klienten inte uppratthaller god kvalitet, det vill siga att SoL 3 kap. 3 § inte kan
efterfoljas.

Vidare framkommer det under intervjuerna att klientens fértroende for socialtjansten kan
paverkas om denne maste byta socialsekreterare ofta eftersom det kan resultera i att klienten
riskerar att kdnna sig utelamnad. Detta kan tolkas som att det emotionella arbetet inte bedrivs
da Dahlgren och Starrin (2004) uppger att det handlar om att generera en kansla som till
exempel nojdhet hos klienten. Respondenterna upplever att klienten inte uppvisar nagon
positiv kdnsla utan de beskriver att klienten kan k&nna sig utelamnad. Det kan darmed
resultera i att socialsekreteraren inte utfor klientarbetet adekvat genom att upparbeta en
kansla av exempelvis trygghet hos klienten. SoL 1 kap. 1 § foreskriver att socialsekreterarna
ska framja klienternas trygghet i samhallet, vilket saledes inte upplevs kunna uppfyllas av
socialsekreterarna nar klienterna tvingas byta socialsekreterare frekvent. Att klienten uppvisar
en negativ ké&nsla kan dven vara en motsats till vad socialtjansten kan antas vilja att klienten
ska kanna, eftersom respondenter upplever att dessa kénslor kan medféra att klientens
fortroende for socialtjansten kan minska. Detta kan vara ytterligare ett tecken pa att det
emotionella arbetet inte kan uppfyllas till fullo da Dahlgren och Starrin (2004) beskriver att
det emotionella arbetet bestar av att organisationen styr vilken kansla som den professionella
ska upparbeta hos klienten. Det emotionella arbetet upplevs saledes inte kunna bedrivas inom
socialtjansten nar socialsekreterare ofta byts ut, vilket kan paverka klientarbetet genom att
klienterna inte blir bemdtta i enlighet med det emotionella arbetets krav.

Nar socialsekreteraren inte fordjupar sig i métet med klienten pa grund av att denne endast
har tid att prioritera det basala, upplever respondenter att socialsekreteraren riskerar att
forbise om en ny klient &r i behov av mer hjélp. Ett djupt emotionellt agerande beskriver
Dahlgren och Starrin (2004) samt Hochschild (2003) handlar om att uppvisa en dkta kansla
for att berora klienten medan ett ytligt emotionellt agerande handlar om att framstélla en
kansla som den professionella latsas kanna for klienten. Ett ytligt emotionellt agerande kan
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utévas om det inte ar nddvandigt att fordjupa sig i samtalet (Dahlgren & Starrin, 2004;
Hochschild, 2003). Nar socialsekreteraren inte fordjupar sig i samtalet pa grund av att det
basala prioriteras, kan det forstas utifran det emotionella arbetet som att socialsekreteraren
bemoter klienten med ett ytligt istallet for ett djupt emotionellt agerande. Detta da det djupare
emotionella arbetet bor anvandas nar socialsekreteraren ska engagera klienten och fordjupa
sig i samtalet, i enlighet med Dahlgren och Starrin (2004) samt Hochschild (2003), vilket
respondenter uppger att de inte kan gora vid personalbrist. Om en ny klient &r i behov av ett
forandringsarbete men inte bemots djupt emotionellt av socialsekreteraren i syfte att engagera
klienten till att vilja samtala om sin situation, skulle det kunna leda till att denne inte berattar
om sitt fullstdndiga behov i samtalet. Eftersom respondenter uppger att det basala prioriteras
pa grund av personalbristen kan det antas att den nya klienten endast far dessa behov
tillgodosedda men att resterande hjalp riskeras att forbises pa grund av att socialsekreteraren
inte bemoter klienten adekvat.

Respondenter beskriver att de riskerar att kdnna sig stressade vid hdg personalomsattning och
personalbrist vilket kan resultera i ett samre bemotande av klienterna. Den professionellas
egna kanslor som exempelvis stress kan enligt Hochschild (2003) framstallas i motet med
klienten. Detta upplevs inte adekvat utifran organisationen da den kraver att den
professionella ska bekréfta klientens kanslor genom ett ytligt eller djupt emotionellt agerande.
Vidare beskriver Hochschild (2003) att stress som den professionella kan uppleva kan
medfora att denne tar avstand fran andra kanslor i syfte att forhindra att stressen forvarras.
Detta kan resultera i att den professionella distanserar sig fran det emotionella arbetet och de
emotioner som medfoljer arbetet (Hochschild, 2003). Respondenter uppger att de blir
”sonderstressade” for att de inte hinner med klientarbetet vilket de tror att klienterna kanner
av i motet. Stressen som socialsekreterarna kan kanna kan saledes antas vara deras personliga
kanslor som framkommer i moten med klienterna. Socialsekreterarna kan ta avstand fran det
emotionella arbetet helt och ddrmed uppvisa stress i moten med klienterna istéllet for att ha
ett ytligt eller djupt emotionellt agerande. Kénslorna som socialtjansten kan antas vilja att
socialsekreterarna ska visa kan saledes inte uppvisas. Stressen som socialsekreterarna kan
framstalla i klientkontakten kan dven vara ett tecken pa att andra kéanslor blockeras for att de
ska kunna hantera stressen som hog personalomséttning och personalbrist kan medféra.
Resultatet av detta kan medféra att klienterna inte blir bemétta adekvat, vilket respondenter
upplever da de beskriver att klienterna riskerar att inte kdnna sig uppmarksammade i méten
nar socialsekreterarna ar stressade.

Socialsekreterarnas kanslor skulle ocksa kunna forstas utifran emotiv dissonans som
Hochschild (2003) beskriver handlar om hur professionella efter en tid kan ha svart att
sérskilja vilka kénslor som ska uppvisas, det vill séga de professionella eller de personliga
ké&nslorna. Det kan medfdra att professionella anammar antingen sina personliga kénslor eller
det emotionella arbetets (Hochschild, 2003). En respondent beskriver att: ... hur jag ar, hur
jag mar .... speglas ju alltid i motet med klienten”. Socialsekreterarnas maende kan saledes
vara personliga kanslor som tar 6ver de kanslor som ska uppvisas utifran det emotionella
arbetet. Klienterna kan paverkas genom att inte bli bemotta lampligt, det vill saga enligt det
emotionella arbetets krav, utan de riskerar att bemotas olika beroende pa socialsekreteraens
maende. Om socialsekreteraren exempelvis ar ledsen kan klienten bemétas annorlunda i
motet &n om socialsekreteraren &r glad. Det kan innebéra att socialsekreteraren forskjuter det
professionella bemétandet och kanslorna som medféljer genom att lata sitt maende inverka i
motet med klienten.
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7. Slutsatser och diskussion

| féljande avsnitt kommer studiens slutsatser att presenteras och en diskussion framforas dér
resultatet diskuteras i forhallande till litteratur och tidigare forskning. Vidare belyses vilka
praktiska implikationer studien har pa det sociala arbetet, styrkor och begransningar med
studien samt avslutningsvis belyses forslag pa vidare forskning.

7.1 Slutsatser

Syftet med studien var att undersdka hur socialsekreterare som utfor myndighetsutévning
inom socialtjansten uppfattar att hdg personalomséttning och personalbrist paverkar
klientarbetet. En dvergripande slutsats i studien ar att socialsekreterares klientarbete riskerar
att inte kunna utforas adekvat vid hdg personalomsattning och personalbrist inom
socialtjansten. Det som &r aterkommande i resultatet och som kan medfora att klientarbetet
paverkas negativt ar att oonskade prioriteringar maste genomforas. Det upplevs ocksa utefter
respondenternas beskrivningar att personalbrist paverkar klientarbetet i stérre utstrackning an
hdg personalomsattning. Andra slutsatser ar att socialsekreterares handlingsutrymme
begransas vid hdg personalomsattning och personalbrist vilket paverkar utforandet av
framforallt det administrativa klientarbetet. Det begrédnsade handlingsutrymmet riskerar att
leda till att klienten inte far rétt hjalp, hjalp inom lagstadgad tid eller att socialsekreterarna
inte kan beakta hela klientens behov for att kunna framja klientens autonomi. Hog
personalomsattning och personalbrist kan &ven medféra en forandrad klientkontakt, vilket
kan leda till att det emotionella arbetet inte kan utforas till fullo samt att klienter saledes
riskerar att inte bli bemotta adekvat genom ett ytligt eller djupt emotionellt agerande.

7.2 Diskussion

Nér en arbetsplats har hog personalomsattning och/eller personalbrist upplevs det att
rattsséakerheten kan paverkas. Nar socialsekreterare utfor myndighetsutévning ar det enligt
Lind och Fridstrom Montoya (2014) ett krav att arbetet utfors réattssakert, vilket bland annat
avser att de foljer lagar och regler som verksamheten arbetar utifran samt att klienten erhaller
hjalp utefter sina behov. Nar socialsekreterarens handlingsutrymme begrénsas vid hog
personalomsattning och personalbrist riskerar det att leda till samre kvalitet pa klientarbetet,
genom att klienter kan erhalla felaktiga beslut samt att besluten inte blir fardigstallda inom
lagstyrd tid. Rattssakerheten kan darmed kanske inte sékerstéllas till fullo da studiens resultat
visar att bland annat SoL 3 kap. 3 §, 4 kap. 1 §, 11 kap. 2 § och 11 kap. 5 § riskerar att inte
kunna efterféljas vid hdg personalomsattning och personalbrist. Om inte socialsekreteraren
kan folja lagstiftningen &r fragan huruvida klienten erhaller adekvat hjalp och om hjélpen
riskeras att erhallas forsent. Eftersom rattssakerheten med tillhérande lagstiftning kan antas
vara en del av klienternas rattigheter, kan det forstas som att socialtjansten inte uppfyller sina
skyldigheter gentemot klienterna pa grund av hdg personalomséttning och personalbrist.
Handlingsutrymmet som socialsekreterarna har vid hég personalomséttning och personalbrist
kan saledes resultera i att klientens behov inte kan tillgodoses och att lagstiftning inte kan
uppfyllas. Det kan ddrmed anses vara viktigt att det genomfors férandringar inom
socialtjansten for att socialsekreterare som utfor myndighetsutdvning ska ha mojlighet att
genomfora ett bra och rattssakert arbete i syfte att klienten ska erhalla adekvat hjalp i ratt tid.

Det dr av uppfattningen att socialtjansten i Sverige har en svar personalsituation som
paverkar klienterna negativt. Studiens slutsatser 6verensstammer med vad flera rapporter
belyser déar hog personalomsattning och personalbrist bland annat medfor att klienterna maste
byta socialsekreterare ofta, drenden blir liggandes och forandringsarbetet fordrojs
(Socialdepartementet, 2017; Socialstyrelsen, 2016c¢; Vision, 2015). Det kan anses vara viktigt
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att belysa hur klienterna paverkas av att klientarbetet brister och vilka de langsiktiga
konsekvenserna kan bli for klienterna om inte personalsituationen férandras inom
socialtjansten. Det framkommer i studien att socialsekreterarna vid hog personalomsattning
och personalbrist inte kan vara lyhorda i samtalen eller bemota klienters kanslor med ett djupt
eller ytligt emotionellt agerande. Klienterna riskerar da att inte bli bemétta adekvat vilket kan
medfora att de kdnner sig utelamnade. Nar forandringsarbetet fordrojs uppger respondenter
att klienterna kan isolera sig och hamna i utanforskap. Detta kan saledes vara nagra av de
konsekvenser som det bristande klientarbetet kan medfora for klienterna men det skulle
kanske aven kunna paverka klienterna i andra avseenden. Det kan antas att om klienterna inte
far nagon adekvat hjalp skulle det kunna leda till att de tillslut inte vill ha hjalp av
socialtjansten da de kan forlora fortroendet, vilket aven respondenter uppger kan bli ett
resultat av ett ohallbart klientarbete. Om hog personalomsattning och personalbrist fortsétter
vara ett problem inom socialtjansten, nar ska da det klientarbetet som standigt bortprioriteras
att genomforas? Nar kommer klienternas forandringsarbete paborjas om inte
personalsituationen forandras? Dessa faktorer och att klienterna inte vill ha hjalp fran
socialtjansten skulle pa lang sikt kunna medfora ytterligare negativa konsekvenser for
klienterna da problematiken kan bli mer allvarlig och svarare att lésa.

Nar socialsekreterares handlingsutrymme ar begransat kan barnets basta, som foreskrivs i
SoL 1 kap. 2 § och i barnkonventionens artikel 3 (UNICEF Sverige, 2009), beaktas till fullo?
Nagra respondenter som arbetar med barn uppger att kvaliteten blir bristfallig vid
personalbrist, varav en respondent beskriver att nar personalbristen var som stérst medforde
det att denne hela tiden var tvungen att ”... sénka ribban ...” tills denne kédnde ... vad &r det
som &r good enough...”. Kan ”good enough” tillgodose vad som ar barnets basta i sin helhet
eller 16ser det endast de akuta behoven? Utifran socialsekreterarens begransade
handlingsutrymme kan det anses att barnets basta utifran barnets alla behov inte alltid kan
tillgodoses. Resultatet visar att handlingsutrymmet medfor att det endast finns utrymme att
beakta barnets basala behov och inte andra faktorer som vad barnet vill ha och behéver. Med
utgangspunkt i barnet och dennes behov kan det daremot uppfattas att barnets bésta inte
beaktas till fullo da dennes behov kan antas vara att komma ur sin problematik och att
kontakten med socialtjansten pa sikt ska kunna upphora. Utifran barnets perspektiv kan det
antas att det inte ar tillrackligt att enbart erhalla det mest basala som exempelvis att ha ”tak
over huvudet”. Det kan sdledes anses att socialsekreterarnas begransade handlingsutrymme
kan medfora att de inte har mojlighet att beakta barnets basta utifran ett helhetsperspektiv.

Tidigare forskning beskriver framforallt hur personalomsattning och personalbrist paverkar
socialarbetaren och dennes maende. Personalbrist kan exempelvis leda till 6kad
arbetsbelastning och stress som i sin tur kan medfora att socialarbetaren blir deprimerad och
utmattad (Stevens, 2008; Welander et al., 2017; Yamatani et al., 2009). | studien
framkommer det att socialsekreterarna kan uppleva stress pa grund av hog
personalomsattning och personalbrist. Det kan resultera i att stressen uppfattas av klienterna i
motet da socialsekreterarna kan uppvisa sina personliga kanslor och ta avstand fran de
professionella k&nslorna for att stressen inte ska forvérras. Forskningen och studiens resultat
kan saledes till viss del anses innefatta likheter dar personalbrist kan resultera i stress hos
socialarbetaren. Tidigare forskning fokuserar pa hur socialarbetaren och dennes hélsa
paverkas av personalsituationen medan foreliggande studie har som syfte att belysa hur
klientarbetet paverkas. Det som beskrivs i forskningen kan saledes problematiseras i
forhallande till studiens resultat genom att socialarbetarens kanslor och méaende skulle kunna
paverka klientarbetet da klienten riskerar att inte bemdtas adekvat. Utifran studien upplevs
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socialarbetarens maende vara av betydelse for hur det sociala arbetet ska kunna bedrivas och
har saledes en inverkan pa hur klientarbetet kan utforas.

Klientarbetet kunde enligt tidigare forskning paverkas av hog arbetsbelastning genom att
socialarbetare fick mindre tid for klienterna och att kvaliteten pa arbetet kunde forsamras
(Stevens, 2008; Tham, 2018; Yamatani et al., 2009). | de genomfoérda intervjuerna
framkommer det att nar respondenterna beskriver hur hog personalomséttning och
personalbrist paverkar klientarbetet redogor de forst hur faktorerna inverkar pa dem for att
sedan beskriva hur klientarbetet paverkas. Socialsekreterarna hade kanske till en borjan svart
att forsta hur hog personalomséttning och personalbrist paverkar klientarbetet utan att forst
reflektera dver hur faktorerna paverkar dem i yrkesrollen som socialsekreterare. Det skulle
ocksa kunna vara att socialsekreterarna upplever att hog personalomsattning och personalbrist
inte paverkar klientarbetet utan endast dem. Socialsekreterarna kan saledes uppfatta att det &r
hur de paverkas av faktorerna som i sin tur har en inverkan pa klientarbetet. Tidigare
forskning, i begransad utstrackning, och respondenterna i denna studie beskriver att bland
annat hog arbetsbelastning paverkar klientarbetet. Fragor som darmed bor framforas ar om
faktorerna som kan resultera i en 6kad arbetsbelastning &r av betydelse eller om
konsekvenserna pa klientarbetet alltid blir detsamma? Om det skulle vara nagra andra
faktorer &n hog personalomséattning och personalbrist som medfor 6kad arbetsbelastning,
skulle det fortfarande ha samma inverkan pa klientarbetet? Om inte socialsekreteraren
paverkas av hog personalomséttning och personalbrist kan da klientarbetet paverkas?

7.3 Praktiska implikationer

Studien beskriver socialsekreterares uppfattningar av hur klientarbetet kan paverkas av hog
personalomsattning och personalbrist. Studien kommer fram till att klientarbetet paverkas
negativt av socialtjanstens personalsituation vilket kan bedémas viktigt att belysa da det
annars kan upplevas att personalsituationen inom en arbetsplats endast paverkar de som
arbetar inom den och inte utomstaende. Resultatet visar att foljder pa klientarbetet bland
annat &r att dokumentationen kan brista, klienters férandringsarbete kan férdrojas,
klientkontakten kan forandras och relationer mellan socialsekreterare och klient kan behtéva
skapas pa nytt. Dessa konsekvenser beskrivs av respondenterna ér ”... forodande for klienten
... och medfor att det sociala arbetet blir bristfalligt. Forfattarnas forhoppningar ér att
problematiken uppmarksammas och att férandringar inom socialtjansten sker inom en snar
framtid innan foljderna for klienterna riskerar forvarras. Resultatet kan saledes ha en inverkan
pa det sociala arbetet genom att kunskapen som studien medfor kan vara av betydelse att
belysa. Socialtjansten kan fa en inblick i hur hog personalomsattning och personalbrist
paverkar klientarbetet vilket skulle kunna medfora att socialtjansten forsoker forandra
situationen for att klienterna inte ska paverkas negativt av den. Studien kan aven bidra till att
samhéllet far en 6kad forstaelse for socialsekreterares arbetssituation samt den hoga
personalomsattningen och personalbristens konsekvenser pa utférandet av det sociala arbetet,
det vill sdga klientarbetet.

7.4 Styrkor och begransningar

Studien &mnade att understka hur socialsekreterare upplever att htg personalomséttning och
personalbrist kan paverka klientarbetet. Studiens syfte bedoms besvaras utifran
respondenternas uppfattningar da flertalet beskrivningar inhamtats fran olika respondenter.
Eftersom studien endast haft sex respondenter ar det daremot mojligt att forfattarna inte
lyckats inhamta alla beskrivningar av hur klientarbetet kan paverkas av hog
personalomsattning och personalbrist. Antalet respondenter i studien kan saledes ha varit for
fa da fler respondenter hade kunnat medféra ytterligare perspektiv pa hur klientarbetet kan
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paverkas. Studien kunde inte beakta att respondenterna skulle inneha en variation da intresset
att delta i studien var begransat. Detta skulle kunna vara en begransning med studien da
exempelvis socialsekreterares erfarenheter skulle kunna paverka hur de hanterar klientarbetet
vid hog personalomséttning och personalbrist. Om respondenternas erfarenheter beaktats
genom studien hade resultatet eventuellt kunnat pavisa skillnader i hur hog
personalomsattning och personalbrist paverkar klientarbetet utifran socialsekreterares
erfarenheter.

Vid insamling av empiri kan forfattarnas forforstaelse ha medfort att forutfattade meningar
kan ha paverkat hur fragor stalldes under intervjuerna. Forforstaelsen kan aven ha bidragit
med att forfattarna hade en viss kunskap om vad intervjun skulle berora, vilket saledes kan ha
resulterat i att forfattarna kunde stélla adekvata fragor for att erhalla relevanta beskrivningar
som berorde studiens syfte. Empirin har tolkats flertalet ganger i syfte att fa en rattvis och
fordjupad beskrivning av respondenternas utsagor. Att studien inspirerats av hermeneutik kan
saledes utifran metodvalet anses starka studien, da det medfor att forfattarna fatt en fordjupad
forstaelse av respondenternas uppfattningar av hur klientarbetet kan paverkas vid hog
personalomsattning och personalbrist. Det som daremot kan ha paverkat studien ar att
forfattarnas forforstaelse var en del av tolkningsprocessen, da det kan ha inverkat pa hur
resultatet forstatts och beskrivits.

Det kan vara av betydelse att undersoka hur den svara personalsituationen inom socialtjansten
paverkar klientarbetet da det enligt respondenter kan likstallas med hur det sociala arbetet
bedrivs. Studien kan saledes bidra med ny kunskap om den hdga personalomsattningen och
personalbristens paverkan pa det sociala arbetet utifran ett annat perspektiv dn vad tidigare
forskning berort. Det som daremot hade kunnat medfora ett helhetsperspektiv pa hur
klientarbetet paverkas var om bade socialsekreterare och klienter intervjuats for att sedan
kunna jamfora de olika gruppernas syn. Det hade kunnat bidra med en mer fordjupad
forstaelse for hur klientarbetet paverkas av hog personalomséttning och personalbrist.

7.5 Forslag pa vidare forskning

| den tidigare forskningen som granskats i studien har ingen information identifierats gallande
personalomsattningen och personalbristens inverkan pa socialsekreterares klientarbete. Det
skulle darmed kunna motivera att mer forskning inom omradet bér genomforas. Eftersom
foreliggande studie kommer fram till att klientarbetet kan paverkas negativt om socialtjansten
har hdg personalomséttning och personalbrist, kan det vara betydelsefullt att forska om hur
situationen ska kunna forbattras. Forslag pa vidare forskning skulle saledes kunna vara att
undersoka hur situationen bor fordndras for att klientarbetet ska vara rattssékert och for att
klienterna ska bli bemotta adekvat, dér socialsekreterarna har tid for klienterna. Det skulle
ocksa vara intressant att i framtiden genomfara en kvalitativ studie av hur klienter upplever
att klientarbetet, med fokus pa bemotande och hantering av arenden, paverkas av
personalsituationen pa socialtjansten. Resultatet skulle darefter kunna jamforas med
foreliggande studie for att fordjupa kunskapen om hur hég personalomsattning och
personalbrist paverkar klientarbetet ur bade klienters och socialsekreterares perspektiv.
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Bilaga 1

Informationsbrev:

Forfragan om att delta i en studie gallande personalomsattningens och personalbristens
paverkan pa socialsekreterares klientarbete.

Studien ar ett examensarbete inom socialt arbete och vi som genomfor den ar Johanna
Nilsson och Sara Olofsson som studerar socionomprogrammet vid Orebro universitet. Syftet
med studien &r att undersoka hur socialsekreterare inom socialtjansten upplever att
personalomsattningen och personalbristen paverkar arbetet med klienter. Studien ska saledes
undersdka hur socialsekreterare upplever att personalomséttningen och personalbristen
inverkar pa klientarbetet. Malet med studien ar att uppna kunskap om personalomsattningens
och personalbristens paverkan pa socialsekreterares klientarbete samt uppmarksamma hur
situationen for socialsekreterare inom socialtjansten ser ut och eventuellt kan foréandras.

Vi soker dig som arbetar som socialsekreterare inom socialtjénsten i en liten kommun och
som utfor myndighetsutdvning. Vi 6nskar att under en intervju fa ta del av din upplevelse av
personalomsattningens och personalbristens paverkan pa ditt klientarbete. Intervjun beraknas
ta 45-60 minuter och bor forslagsvis genomforas under vecka 14 eller 15. Med ditt samtycke
kommer intervjun att spelas in for att vi ska kunna aterge din beréattelse pa ett korrekt satt.
Intervjun kommer forslagsvis att genomforas i era lokaler i ett avskilt rum.

Deltagandet i studien ar frivilligt och du har ratt att ndr som helst avbryta din medverkan utan
att behova beratta varfor, de uppgifter du lamnat kommer att exkluderas ur studien. Det du
berattar under intervjun kommer endast att nyttjas for denna studie. Uppgifterna du lamnar
kommer att avidentifieras vilket innebér att Iasare inte ska kunna urskilja vilka
respondenterna ar. Dina personuppgifter kommer ocksa forvaras pa sadant satt att obehoriga
inte kan ta del av dem. Det fardiga examensarbetet kommer sedan att publiceras i DiVA som
ar ett Oppet arkiv dar uppsatser aterfinns.

Vi undrar harmed om du vill vara en del av var studie. Svar om deltagande onskas per mejl
eller telefon senast 29 mars.

Har du ytterligare fragor &r du valkommen att hora av dig till oss.
Studenter
Johanna Nilsson

Sara Olofsson

Med vénliga hélsningar,
Johanna Nilsson och Sara Olofsson

Handledare
Orjan Garpenholt



Bilaga 2

Intervjuguide:

Inledning:
e Vilken utbildning har du?
e Hur lange har du arbetat efter avslutad utbildning?
o Hur lange har du varit verksam pa din arbetsplats?
o Beskriv ditt administrativa klientarbete.
e Beskriv din kontakt med Kklienter.

Personalsituationen
« Kan du beskriva hur personalsituationen ser ut pa arbetsplatsen?
« Personalomsattningens paverkan pa klientarbetet.
« Personalbristens paverkan pa klientarbetet.
» Beskriv skillnaden mellan konsekvenser av personalbrist och personalomsattning pa
klientarbetet.
o Kan du beskriva hur du skulle vilja utféra klientarbetet?

Avslutning
« Finns det nagot annat du skulle vilja ta upp géllande personalomsattningens och
personalbristens paverkan pa klientarbetet?
o Om vi kommer pa en kompletterande fraga, ar det okej om vi tar kontakt med dig via
mejl eller telefon?



