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The aim of this study was to examine how social work students reason upon their future
employer within social work. The analysis was based on three issues; how social work
students reason around employments within the public sector, how they reason about
employments in privately owned companies as well as which elements is considered
significant when social work students chose their future employer. They study is based on six
semi-structured interviews with social work students from the seventh term in the south of
Sweden. The analysis was based on the two factor-theory by Frederick Herzberg and
Abraham H. Maslow’s hierarchy of needs. The result of the study showed that the
interviewees chose to study social work because they have an urge to help people, and they
have different perceptions on which employer enables this in the best possible way. Some
argue that the security that a public employer can offer is to prefer whereas others see the
benefits in the discretion that the private employer can offer. The interviewees underline that
the employees within the public sector is underpaid, this while also being critical to the fact
that employees within privately owned companies, social work consultants for example, earn
more. The interviewees also attach great importance to the interpersonal relationships as a
factor to thrive within the workplace.
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1. Inledning

1.1 Problemformulering

Att socialarbetare valt att jobba med just socialt arbete sdgs ofta vara for att de har en
fallenhet for arbetet och att viljan till att hjdlpa ménniskor véger tyngre &n viljan att ha en hog
16n. Detta tar forskaren Linda Wermeling (2013) upp i sin studie som undersdker varfor
socialarbetare viljer att ldmna eller funderar pd att ldmna professionen socialt arbete.
Wermeling tar vidare upp att hennes studie pekar pa motsatsen, ndmligen att den goda viljan
att arbeta med socialt arbete inte nddvandigtvis ersétter viljan att till exempel ha en
tillfredsstéllande 16n, hela 92 % av respondenterna uppgav att det var viktigt/mycket viktigt
att ha en 16n som lag 6ver medel. En unders6kning som gjorts av tidskriften Framtidens
karridr — socionom visar dven att rimlig arbetsbelastning, bra 16n och bra
ledarskap/arbetsledning dr de tre viktigaste faktorerna for att socionomer ska stanna hos sina

arbetsgivare (Wihlborg, 2017).

New public management-reformen genomfordes pa 80-talet och innebar att det infordes ett
mer marknadsorienterat forhallningssétt inom den offentliga sektorn (Bergmark &
Lundstrém, 2005). Detta har resulterat i att fler privata aktorer uppkommit i konkurrens med
den offentliga sektorn. De privata foretagen dr tinkta att bland annat skapa en storre valfrihet
for klienterna och ska pa sa sitt 4ven generera att de som erbjuder tjdnsterna strivar efter att
erbjuda bra kvalitet till bra pris. Forskaren Malcolm Carey (2006) presenterar privatiseringens
baksida, han visar att den har lett till 14gre 16ner och fler tillfélliga anstillningar for de
yrkesverksamma inom socialt arbete. Carey menar dven att privatiseringen av socialt arbete
har lett till att det stills allt mer orealistiska krav pd de anstéllda (ibid.). I takt med att kraven
Okar och resurserna minskar viljer allt fler socialsekreterare att ldimna sina anstéllningar pa de
kommunala socialkontoren da de inte ser ndgon annan utvdg (Astvik & Melin, 2013). Detta
leder i sin tur till att bade organisationen och klienterna gar miste om kunskap, erfarenhet och
kontinuiteten blir méirkbart forsdmrad for alla inblandade (Dellgran & Hgjer, 2005a). En FoU-
rapport presenterar en studie som gjorts gillande motet mellan klient och socialtjinst ur ett
fordldra- och socialsekreterarperspektiv. Studien visar att flera av de som varit i kontakt med
socialtjdnsten har bytt handldggare ett flertal ganger och att detta kan bero pé
personalomséttningen inom socialkontoren (Bozan & Gruber, 2014). Rapporten visar att
familjerna upplever en uppgivenhet kring att de stindigt behdver informera handldggaren pa

nytt om vilka problem som foreligger. Det framkommer dven att de familjer som haft samma



handlidggare under en ldngre period upplever en storre trygghet dd handlaggaren har kunskap

om familjesituationen samt kan se de fordndringar som skett (ibid.).

Denna personalomsittning diskuteras dven i media ur ett ekonomiskt perspektiv. Dér handlar
debatten om de socionomkonsulter som kommunerna tvingas hyra in pd grund av svarigheter
att rekrytera ny personal och den stora kostnad detta medfor for kommunerna (Flygare, 2016;
Lindsten, 2016; Olofsson, 2017; Sandblom, 2017). Trots denna negativa bild som forskning
och media presenterar visar en undersokning bland unga, 15-25 ar, som gjordes pa uppdrag
av Svenskt Néaringsliv att en kombination av offentligt och privat utférande av sociala tjénster
ar en sjédlvklarhet for de flesta. Hela 80 % ansdg det vara positivt att privata foretag skapar
alternativ till skola, vard och omsorg (Sifo, 2013). Detta &r ett forhallningssétt som Dellgran
och Hojer sett tidigare dé de 1 sin studie, som riktades mot yrkesverksamma socionomer,
visade att var tredje tillfragad socionom fOrvéntade sig arbeta privat inom tio ir. Ytterligare
resultat i studien visade att det var de yngre socialarbetarna som stillde sig mest positiva till

privatisering (Dellgran & Hgjer, 2005b).

Vi kan utifran presenterad forskning och medial diskussion se att synen pé olika
anstéllningsformer inom socialt arbete dr komplex. Studier bland socionomer och Sveriges
ungdomar visar att fler férvintar sig privata aktorer 1 konkurrens med de statliga samtidigt
som media rapporterar om den rekryteringskris som kommunerna handskas med, detta skulle
kunna vara en foljd av privatiseringen. Vidare gér forskningen isér kring de fordelar
respektive nackdelar som dr kopplade till privatiseringen inom socialt arbete. Dédremot dr bade
media och forskningen enig om att den hdga personalomsittningen pé socialkontoren &r ett
problem som eskalerar for kommunerna. Kontinuiteten och kvaliteten for bade anstéillda och
klienter pdverkas och resulterar i hoga kostnader, omotiverad personal samt ohéllbara
arbetsforhallanden. Studier har gjorts kring yrkesverksammas syn pa yrkets utveckling, men
vad sédger de socionomstudenter som kommer att utgéra framtidens arbetskraft inom socialt

arbete?



1.2 Syfte och fragestillning
Vi vill med denna studie beskriva och analysera hur socionomstudenter resonerar kring sin

framtida arbetsgivare inom socialt arbete.

» Hur resonerar socionomstudenter kring anstédllningar inom offentlig sektor?
» Hur resonerar socionomstudenter kring anstédllningar pa privata foretag?
« Vilka faktorer lyfter socionomstudenter fram som betydelsefulla vid sitt val av

framtida arbetsgivare?

1.3 Begreppsdefinition
For att forsdkra oss om att ldsaren har samma uppfattning som vi géllande inneborden av de

begrepp vi kommer anvinda i uppsatsen, har vi valt att fortydliga dessa nedan:

Privat sektor — begreppet privat sektor syftar till de verksamheter som verkar inom det privata
ndringslivet genom olika foretagsformer. Detta innefattar foretag som inte tillhor stat,
kommun eller landsting (Nationalencyklopedin, 2017a). Det dr dessa foretag vi kommer att

referera till ndr vi 1 uppsatsen for resonemang kring privata foretag.

Bemanningsforetag inom socialt arbete — Bemanningsforetag arbetar genom att rekrytera och
hyra ut personal till andra foretag (Nationalencyklopedin, 2017b). De bemanningsforetag som
verkar inom socialt arbete hyr ut socionomkonsulter som en kompletterande arbetskraft, till

exempelvis socialtjdnsten, under en begrinsad tid (Dedicare, 2017).

Offentlig sektor — Begreppet offentlig sektor syftar till de verksamheter som tillhor stat,
kommun eller landsting och drivs genom skattefinansiering. Exempel pa dessa verksamheter

ar socialtjinst, skola och sjukvard (Nationalencyklopedin, 2017c¢).



2. Metod

I denna uppsats har vi valt att utfora sex semistrukturerade intervjuer som vi sedan analyserat
med hjélp av vér teori. I detta avsnitt redogdr vi for vart metodval, uppsatsens fortjédnster och
begransningar samt vart urval och presentation av véra intervjupersoner. Vidare gors en
genomgang av metodens tillforlitlighet, vir forforstaelse, hur analysen struktureras upp samt

etiska dvervdganden och arbetsfordelning.

2.1 Kvalitativ metod och semistrukturerade intervjuer
Malet med var uppsats var att beskriva och analysera hur socionomstudenter resonerar kring

sin framtida arbetsgivare inom socialt arbete. D4 vi var intresserade av en forstielse kring
synen pa olika arbetsgivare, offentliga och privata, valde vi att anvénda oss av en kvalitativ
metod med semistrukturerade intervjuer. Bryman (2011) skriver att det i kvalitativ forskning
finns en strdvan efter forstielse av virderingar, asikter och beteenden fran undersékningens
respondenter. Aven Ahrne och Svensson (2011) skriver om hur kvalitativa metoder kan
anvindas for att undersoka kénslor, tankar och upplevelser. Genom att stélla frdgor 1 vara
intervjuer som var Oppna for just detta kunde vi fi4 beskrivande svar kring hur

socionomstudenter ser pa olika arbetsgivare i socialt arbete.

I kvalitativ metod &r intervjuer bland de vanligaste tillvigagingssitten for att samla in data
(Bryman, 2011). Var datainsamlingsmetod bestod av sex stycken semistrukturerade intervjuer
av socionomstudenter pd termin sju i sodra Sverige. Genom att anvdnda oss av en
intervjuguide med bade specifika frdgor och mer Oppna temafrdgor 1at vi véra
intervjupersoner dela med sig av det som de ansdg vara relevant kring olika arbetsgivare inom
socialt arbete. Vi valde att badda tva vara ndrvarande vid samtliga intervjutillfillen. Eriksson-
Zetterquist och Ahrne (2015) skriver att det finns en fordel med detta uppldgg d& den ena
personen kan fokusera pd att stdlla fraigor medan den andra kan fora anteckningar. Bryman
(2011) skriver att intervjuguiden kan innehélla en lista péd olika fragor och/eller teman som
ska beroras vid intervjutillfallet. Resultatet av semistrukturerade intervjuer med tillhdrande
intervjuguide &r att intervjuerna blir f6ljsamma och flexibla samtidigt som de ger detaljerade

och fylliga svar (Bryman, 2011).

2.2 Fortjénster och begransningar
Formen pé de intervjuer vi anvidnde oss av var, som tidigare ndmnts, semistrukturerad. Denna

form innebér att vi med hjilp av var intervjuguide kunde styra dmnet i intervjuerna samtidigt



som det gavs mdjlighet till fordjupning kring intressanta sidospar (Bryman, 2011). En
koppling kan goras till Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2011) som skriver att forskaren vid
kvalitativa intervjuer kan anpassa sina frdgor under intervjuns gang och pa séd sitt fa en
bredare, mer nyanserad bild av det fenomen som undersoks. Ahrne och Svensson (2011)
skriver att en av fordelarna med kvalitativa metoder &r att dessa tilldter flera olika
beskrivningar av ett och samma fenomen. D4 vi valde att intervjua sex olika individer fick vi
ta del av en mingd olika beskrivningar och tankegangar utifran de fragor vi stillde. Vi menar
att detta kan ses som en styrka dd de olika svaren gav oss en mer komplex och férdjupad
forstéelse for hur socionomstudenter ser pd olika arbetsgivare inom socialt arbete. Eriksson-
Zetterquist och Ahrne (2011) skriver att det redan vid sex till atta intervjuer gar att identifiera
information som inte enbart gar att relatera till individens egna uppfattningar. Trots detta kan
en begrinsning med vér studie vara att vi enbart intervjuat sex personer. Hade varan
huvudfokus varit att gora jamfOrelser, hitta monster och fa fram statistik hade detta
begransade urval inte rickt langt, det hade inte heller varit mdjligt d& vi anvénder oss av en
kvalitativ metod. Desto langre rackte den insamlade empirin till det som Ahrne och Svensson
beskriver nir de skriver om kvalitativa metoder: “Kvalitativ data méts inte, utan det racker att
konstatera att de finns, hur de fungerar och i vilka situationer de forekommer.” (Ahrne &

Svensson 2011:12).

En begriansning med var uppsats dr att vi valde att intervjua personer som liksom oss &r
socionomstudenter och det endast skiljer en termin mellan oss och dem. Detta skulle kunna
medfora att intervjupersonerna inte svarade forutsittningslost pd fragorna i intervjun dé de
kan ha haft lattare for att se vilken forforstielse och vilka eventuella dsikter vi hade i frigan.
Ytterligare en begriansning kopplat till intervjusituationen var nér intervjupersonerna ombads
resonera kring anstillningar inom offentlig sektor pa olika sétt. Intervjupersonerna
diskuterade dé till stor del om anstillningar inom socialtjdnsten Det framkom intressant
information angdende intervjupersonernas syn pé just socialtjdnsten, dérfor valde vi att inte
fordjupa oss vidare kring hur de stillde sig till andra anstidllningar inom offentlig sektor. Detta
skulle kunna ses som en begrinsning eftersom deras instéllning till socialtjdnsten eventuellt

inte speglar deras instéllning till hela den offentliga sektorn.

I var intervjuguide utgick vi fran tre teman, anstéllningar inom offentlig sektor, anstillningar
pa bemanningsforetag samt bidragande faktorer till valet av framtida arbetsgivare. Dessa

teman valde vi eftersom en av véra frdgor 1 fragestdllningen, till en borjan, berdrde just hur
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socionomstudenter resonerade kring bemanningsforetag. Allt eftersom intervjuerna fortlopte
mirkte vi att ndgra intervjupersoner antingen missuppfattade vad bemanningsforetag som hyr
ut just socionomkonsulter gor, eller istéllet resonerade mer utifrdn offentligt kontra privat. Vid
de tva sista intervjuerna valde vi déarfor att vara dnnu tydligare med att definiera vad ett
bemanningsforetag gér inom just socialtjdnsten, till exempel att de kan hyra ut konsulter till
de kommunala socialkontoren under ett sex-ménadersvikariat for att utféra utredningar. Nér
vi gjort denna definition hade intervjupersonerna ldttare att resonera kring
bemanningsforetagen. Detta innebér att en del av de fyra forsta intervjupersonerna inte riktigt
svarade pd det vi fragade efter vilket kan ses som en begrinsning kopplat till var
intervjuguide. For att &ndd kunna anvinda oss av deras svar valde vi att 6ppna upp vér
fragestéllning ndgot och istéllet friga mer Oppet hur socionomstudenter resonerar kring
privata aktorer 1 socialt arbete, istéllet for bara kring bemanningsforetag. Genom att gora detta
kunde vi 1 analysen dven anvinda oss av de resonemang som berdrde privata aktorer i

allménhet.

2.3 Urval

Malgruppen 1 var uppsats var sjunde terminens socionomstudenter i sodra Sverige. For att fa
kontakt med véra intervjupersoner anviande vi oss av ett maélinriktat bekvimlighetsurval.
Bryman (2011) skriver att denna typ av urval dr vanligt i kvalitativ forskning och att
urvalsmetoden innebdr att forskaren véljer sina intervjupersoner med forhoppningen att de &r
relevanta utifrdn problemformuleringen och forskningsfrdgorna. Genom att vilja
socionomstudenter frdn termin sju riktade vi in oss pa de studenter som lag ndrmst
arbetsmarknaden och var forhoppning var att dessa personer skulle vara insatta i de olika
arbetsgivare som de har att vilja mellan. Vidare valde vi att intervjua socionomstudenter i
sodra Sverige. Enligt Bryman (2011) innebér ett bekvamlighetsurval att forskaren anvinder
sig av personer som finns tillgédngliga under den tid som studien utfors pa. For att fa kontakt
med vira intervjupersoner anvinde vi oss av tvd olika tillvigagangssitt; en person
kontaktades vid ett gemensamt evenemangstillfille. De dvriga intervjupersonerna kontaktades
genom att vi gjorde inldgg i socionomstudenternas olika klass-grupper pd sociala medier dér

vi informerade om studien och fragade efter deltagare.

2.4 Presentation av intervjupersoner
I enlighet med vad konfidentialitetskravet innebdr (Vetenskapsradet, 2002) &r samtliga av

véra intervjupersoner forsedda med fiktiva namn. Vi har dven valt att avidentifiera andra



personliga uppgifter som framkommit sd som namn pa tidigare arbetsplatser och orter. Hér

foljer en kort beskrivning av intervjupersonerna och deras tidigare arbetslivserfarenhet:

Sandra. Har praktisk erfarenhet av bland annat utredningsarbete pé socialtjénsten,

féltarbete, LSS-boende samt behandlingsarbete.

* Alexandra. Har praktisk erfarenhet av privat behandling inom missbruk, LSS-boende,

boenden med inriktning pa psykisk ohélsa samt forskola.

* Laura. Har praktiskt erfarenhet av en social plattform riktad till manniskor 1

asylprocessen, anstdllning pé socialtjansten samt privatigt HVB-hem.

* Kim. Har praktisk erfarenhet av utredningsarbete pa socialtjdnsten samt butiksarbete.

* Hanna. Har praktisk erfarenhet av skolkurator, vardbitrade inom dldreomsorgen och

boendestddjare inom socialpsykiatrin.

* Robin. Har praktisk erfarenhet av barn- och ungdomspsykiatrin, personlig assistent

(privat), kontaktperson, ledsagare och forsérjningsstod.

2.5 Metodens tillforlitlighet
Vad giller tillforlitligheten av vér uppsats kan den beaktas utifran fyra omraden; trovirdighet,

Overforbarhet, palitlighet samt mojligheten att styrka och konfirmera studien (Bryman 2011).
Dessa begrepp anvénds ofta vid kvalitativa studier och motsvarar de kvantitativa begreppen
reliabilitet och validitet (ibid.). Nedan redogdr vi for hur vi resonerat kring begreppen utifran

Brymans tolkning av Lincoln och Gubas sitt att skriva kring dem.

Trovérdighet i en studie handlar om att de resultat som den leder till ska kunna accepteras av
andra ménniskor (Bryman 2011). Trovirdighet handlar &ven om att personerna som deltar i
studien ges mojlighet att kommentera forskarens tolkning av deltagarnas syn pa verkligheten
(ibid.). Med hjélp av inspelning och transkribering av vara intervjuer stravade vi efter att sa
nira som mojligt aterge det vara respondenter framforde under intervjuerna. Nér det kommer
till overforbarhet 1 en studie handlar det om huruvida resultaten 1 studien kan dversittas till

andra, liknande kontexter (ibid.). D& vi 1 var uppsats valde att intressera oss for en dkad
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forstdelse samt respondenternas egna tankar och asikter for att pa sa sitt nd ett djup som é&r
kopplat till varje individs egna forhédllanden, kunde vi inte uppné en dverforbarhet till andra
kontexter. Detsamma géller om andra forskare skulle gora ett forsok att replikera var uppsats,
resultatet hade troligtvis skilt sig ndgot da den unika intervjusituationen inte gér att iterskapa.
Nér det kommer till att sdkerstélla palitligheten i en studie krévs det bland annat att det gors
en tillgdnglig och fullstindig redogorelse kring forskningsprocessens alla faser (Bryman,
2011). I vér metod beskriver vi utforligt vart tillvigagangssétt for denna uppsats vilket ger
lasaren mojlighet att forstd och dven kritisera uppsatsens upplidgg. Det sista omradet som
Bryman tar upp géllande tillforlitligheten 1 kvalitativa studier handlar om mgjligheten att
styrka och konfirmera studien. Med detta menas att forskaren s langt som mojligt bortser
frdn sina personliga virderingar eller teoretiska inriktningar nir hen utfér studien och
presenterar studiens resultat (ibid). Genom att vara medvetna kring att det dr vi som styr syfte,
fragestéllningar, urval och presentation av empirin har vi hela tiden strdvat efter att kunna
presentera en uppsats dédr vara personliga virderingar paverkat innehallet s lite som mojligt.
Ett exempel pa denna medvetenhet &r att vi dndrade var fragestéllning da intervjuerna visade

sig inte helt ge svar pd de fragor vi ursprungligen stéllde.

2.6 Forforstaelse
Viér forforstielse kring offentliga och privata arbetsgivare inom socialt arbete kan framforallt

hirledas till klasskamrater, arbetskollegor, lirare och media. A ena sidan hade vi en
uppfattning om att det kunde ses som nédgot “fult” och egoistiskt att vilja ta anstéllning hos en
privat arbetsgivare som star for ett vinstintresse. A andra sidan hade vi hort fordelarna med
privata foretag i1 konkurrens med den offentliga sektorn. Vi var medvetna om att denna
forforstéelse kunde komma att paverka oss 1 utformningen av intervjuguiden samt analysen av
empirin vilket gjorde att vi dgnade mycket tid at att vara kritiska till all den text vi

producerade.

2.7 Analys

Var analys av empirin pabdrjades redan frin det att den forsta intervjun var avklarad. Vi satte
oss direkt efterat och diskuterade samt skrev ner allmédnna tankar om vad vi ansett vara extra
intressant, dverensstimmande eller avvikande i relation till vad kunskapsldget och var teori
sagt. Vi valde dven att i anslutning till varje intervju bearbeta vart inspelade intervjumaterial
och transkribera en intervju at gingen. Bryman (2011) skriver att det finns en vinst i att borja

med transkriberingen av intervjuerna sa tidigt som mdjligt for att inte “drunkna i materialet”.
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Transkriberingen utgjorde bade bdrjan pa var analys och borjan pd vart kodningsarbete. Enligt
Jonsson (2010) handlar kodning om att sortera empirin utifran olika kategorier och begrepp.
Under transkriberingen av intervjuerna valde vi att sétta ut rubrikerna “inledande frigor”,
“anstillningar inom offentlig sektor”, “anstillningar pd bemanningsforetag”, “bidragande
faktorer” och “avslutande fragor”. Dessa rubriker fanns med i1 var intervjuguide och var
kopplade till arbetets syfte och véra fragestillningar. Nér alla intervjuer var transkriberade
kunde vi strukturerat koda var empiri. Jonsson (2010) skriver att koder kan vara bade svar pa
intervjuns frigor och att den mer djupgdende analysen bor innehalla koder som synliggor
teman och begrepp som dyker upp under sjilva bearbetningen av empirin. Vi valde att
anvianda oss av de begrepp som vér valda teori presenterar nir vi formulerade vara koder.
Genom att anvinda oss av dessa koder identifierade vi nédr intervjupersonerna resonerade
kring olika motivationsfaktorer samt hygienfaktorer vilka dr huvudbegreppen som Herzbergs

(1966) tvataktorsteori utgar fran. Dessa begrepp kommer vi att aterkomma till i teorin.

2.8 Etiska 6vervdganden
Kalman och Lovgren (2012) skriver att universitetsstudenter har ansvar for att deras

forskningsarbeten gors pé ett etiskt godtagbart sétt vilket innebér att de etiska regelverken
alltid ska foljas. Vetenskapsradet (2002) skriver om individskyddskravet och de fyra
huvudkrav som detta innefattar. Nedan foljer en genomgang av hur vi i var uppsats anvénder
oss av de fyra huvudkraven; informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och

nyttjandekravet.

Informationskravet handlar om hur forskaren ska informera sina intervjupersoner kring
studiens syfte, vad deras deltagande innebdr samt hur deras svar kommer att presenteras i
studien. Vidare ska deltagarna informeras kring att deras deltagande &r helt frivilligt och att de
nér som helst kan vilja att avbryta (Vetenskapsradet 2002). Denna information inledde vi alla
vara intervjuer med sa att véra intervjupersoner visste vad som gillde under hela
intervjutillfdllet. Det andra kravet, samtyckeskravet, handlar om att ett samtycke alltid maste
inhdmtas 1 samband med forskningsstudier (Vetenskapsraddet 2002). I borjan av varje intervju
fick intervjupersonerna limna ett muntligt samtycke innan vi borjade stélla vara frigor.
Konfidentialitetskravet, som &r det tredje kravet enligt Vetenskapsrddet (2002), handlar om att
alla de uppgifter som inhdmtas frdn vara deltagare kommer hanteras och forvaras pa ett sitt
som gor att obehoriga inte kan ta del av materialet. I var uppsats har vi avidentifierat

intervjupersonernas namn och kon. Nér det framkom nagon typ av information kring
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intervjupersonens personliga forhallanden valde vi att avidentifiera d&ven denna information.
Det fjarde och sista etiska kravet som Vetenskapsradet (2002) skriver om &r nyttjandekravet.
Med detta krav menas att de uppgifter som vi samlar in frdn vara deltagare enbart kommer
anvindas till denna uppsats. Aven detta informerade vi véra intervjupersoner om i borjan av

varje intervju.

2.9 Arbetsfordelning

For att effektivisera arbetet med uppsatsen valde vi att dela upp skrivandet sé att vi hade
huvudansvar for olika delar. Vi har genomgaende under hela uppsatsskrivandet tagit del av
varandras texter, omarbetat och satt oss in i alla olika omraden for att vi ska vara lika pélésta
och inforstddda i den text vi producerat. Vad giller utférandet av intervjuerna hade Fanny
huvudansvar for tre intervjuer och Emma f0r tre intervjuer. Att ha huvudansvaret for en
intervju innebar att stilla de dvergripande fragorna i intervjuguiden samt transkribera

intervjun efterét.
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3. Kunskapslédge

I detta avsnitt kommer vi att presentera hur kunskapslaget kring vart &mne ser ut. Vi kommer
forst att redogdra for hur vi gatt tillviga da vi inhdmtat den forskning vi anvint oss av.
Diérefter kommer vi presentera forskning som berdr hur arbetet bedrivs inom den offentliga
sektorn och hur detta har fordndrats under New public management-reformen. Vi kommer
dven att presentera en del kritik som riktats mot den 6kade privatiseringen i socialt arbete.
Vidare redogdr vi for forskning som berdr hur arbetssituationen och motivationen ser ut for

socialarbetare.

3.1 Litteratursokning
Da vi sokt efter tidigare forskning har véar huvudsakliga sokmotor varit LUBsearch. Vi

begransade s6kmotorn till att endast generera forskning som &r peer-reviewed. Da vi funnit
relevant forskning pd LUBsearch men inte fétt atkomst till fulltexten har vi sokt pa titel och
forfattare via Google och pd sd sitt fatt tillgang till forskningen. Vi har dven anvént oss av de

referenser som vér funna forskning refererat till.

Sokord: Arbetstillfredsstillelse, arbetsvillkor, konsult, New public management, social work*,

social work consultant, socionomkonsult.

3.2 Privatisering i socialt arbete
Under slutet av 1980-talet infordes ett mer marknadsorienterat forhallningssétt inom offentlig

sektor. Dessa reformer kategoriseras under rubriken New Public Management, vidare
forkortat NPM. Enligt Nationalencyklopedin dr en generell kritik mot NPM att det starka
fokus som ldggs pa mitbarhet och mojlighet till uppfoljning gor att det 14ggs mindre vikt vid
andra viktiga aspekter inom socialt arbete, sisom medborgarperspektiv och réttssékerhet

(Tom Karlsson, u.a.).

I Bergmark och Lundstroms (2005) artikel ”Socialvard i aktiebolagsform — om privatiseringar
och marknadsreformer i svenskt socialt arbete” forklaras NPM som en politisk rorelse som
fokuserar pa att ta de modeller som anvidnds i ndringslivet och applicera dem pa den
kommunala forvaltningen. Syftet med detta dr att dels minska kostnaderna for forvaltningarna
men &dven att skapa en Okad valfrihet for de som konsumerar de tjdnster som erbjuds av
offentlig sektor. En av dessa modeller var att privatisera tjdnster som tidigare endast utforts av

offentlig sektor, exempelvis att separera bestillare och utforare sé att beslutandet om en tjanst
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finansieras av skattepengar och sedan bestills pa en oppen marknad. Syftet med detta ar att
skapa en konkurrens kring vem som kan erbjuda bist pris och kvalitet. Under 90-talet skedde
en tredubbling av antalet vinstdrivande foretag inom socialt arbete. Bergmark och Lundstrom
(2005) refererar till Trydegérds forskning som pekar pa att cirka en tredjedel av alla anstillda
inom institutionsvard for missbrukare och barn/unga var anstéllda av privata foretag eller
ideella organisationer nér forskningen gjordes ar 2001. Bergmark och Lundstrom diskuterar
vidare den Okade privatiseringen utifran en studie som kallades IFO-projektet. Studiens syfte
var bland annat att undersoka i vilken omfattning Sveriges kommuner anvénder sig av privata
foretag. I denna forskning framkommer att kommuner anlitar privata aktorer for att utfora
hela eller delar av barnavardsutredningar. Bergmark och Lundstrém podngterar att det var
forvnansvirt manga kommuner som angav att de ndgon gang anlitat privata aktorer for
utredningsarbete (Bergmark & Lundstrom, 2005). Dellgran och Hojer har bedrivit forskning
kring de privata verksamheter som startats av professionella, 1 vilken omfattning de existerar
och vad konsekvenserna av dem kan bli. De har d4ven som syfte att diskutera hur privatisering
skulle kunna anvidndas som en strategi for att professionalisera socialt arbete. De har utifran
denna forskning publicerat ett flertal tidskriftsartiklar dir de analyserar forskningens resultat.
En av dessa artiklar &r ‘“Privatisation as professionalisation? Attitudes, motives and
achievements among Swedish social workers” (2005b). En jimforelse kan goras med det som
Bergmark och Lundstrom (2005) presenterar. De framstiller de privata foretagen som en stor
del av det sociala arbetet medan Dellgran och Hojer (2005b) i denna artikel tar upp att de som
ar privat anstdllda eller arbetar som egen foretagare endast uppgar till 10 % av hela

arbetsstyrkan inom socialt arbete (Dellgran & Hojer, 2005b).

En forskare som tittar pa privatiseringen ur ett kritiskt perspektiv &r Malcolm Carey (2006).
Han skriver 1 sin forskning “Everything must go? The privatization of state social work™ att
16ftet om att privatiseringen skulle leda till att socialt arbete blir mer effektivt och
dndamalsenligt, inte har forverkligats. Han menar att det tvdrtom &r sa att privatiseringen har
lett till sémre arbetsforhallanden for anstéllda och sdmre service for klienterna. Som exempel
tar han bland annat upp att foretag som har begrinsad, om ens existerande, kunskap och
erfarenhet viljer att etablera sig 1 den vinstdrivande delen av socialt arbete. Carey ifrdgasitter
om dessa foretag prioriterar klientens véilbefinnande. Han skriver &ven om hur privatiseringen
har péverkat socialt arbete vad géller yrkesverksamma. Privatiseringen har lett till ldgre 16ner
och tillfélliga anstédllningar vilket har resulterat i en rekryteringskris p4 manga omraden inom

socialt arbete. Detta betyder 1 sin tur att till exempel socialtjdnsten behdver forlita sig allt mer

15



pa konsultanstillningar vilket dr en 6kad kostnad for kommunerna, pengar som istéllet hade
kunnat liggas pa bittre service for klienterna. Vidare tar Carey upp att den utveckling som
privatiseringen medfor har inneburit att det stills allt mer orealistiska krav pa anstéllda inom
socialt arbete och att det 1 virsta fall kan véntas en utveckling liknande de ”Sweatshops” som
priaglade vidstvirlden under industrialiseringen, och fortfarande existerar i utvecklingsliander,
vad géller socialarbetares arbetsvillkor. Carey framhéver att privatiseringen inom vélfarden pa
manga sitt bidragit till ett mer byrékratiskt och ineffektivt system &n det system som
privatiseringen var tankt att ersidtta. Den enda skillnaden, menar Carey, &r att véilfirden nu

genererar vinst, oberoende av vilka konsekvenser det medfor (Carey, 2006).

3.3 Arbetstillfredsstéllelsen hos socialarbetare
Wanja Astvik och Marika Melin (2013) skriver i artikeln “Overlevnadsstrategier i socialt

arbete: Hur paverkar copingstrategier kvalitet och hidlsa?” om hur allt fler socialarbetare véljer
att ldmna sina anstillningar pd grund av en ohéllbar arbetssituation pd socialkontoren.
Minskade resurser i kombination med hogre krav och dkad arbetsbelastning leder till att de
anstillda tvingas vidta olika atgdrder for att kunna hantera sin arbetssituation. Aven Paul
Boreham, Jenny Povey och Wojtek Tomaszewskis (2016) artikel “Work and social well-
being: the impact of employment conditions on quality of life” visar pé att arbetsplatser som
har en hog arbetsbelastning i kombination med hoga krav pa de anstéllda leder till hogre
nivaer av stress. Astvik och Melin (2013) skriver att de flesta av socialsekreterarna till en
borjan anvinder sig av kompensatoriska strategier vilka innebér att de arbetar dvertid, hoppar
over lunchen eller jobbar trots sjukdom, allt for att hinna med det som maste hinnas med. Nér
detta arbetssitt inte ldngre dr héllbart kdnner minga socialsekreterare att de inte har nagot
annat val @n att anvénda sig av kravsidnkande strategier som leder till att kvaliteten pé arbetet
paverkas. Detta arbetssdtt leder 1 sin tur till moraliska konflikter som {6ljs av en
hoppldshetskinsla over arbetssituationen. Kénslan av hoppldshet gor att manga véljer att dra
sig undan och slutar engagera sig i gruppen och arbetsplatsens gemensamma fragor. Da det
sociala stodet av kollegor dr en stor anledning till att personalen orkar stanna kvar pa
arbetsplatsen fir den hoga personalomsittningen negativa konsekvenser pa personalens

vélbefinnande vilket manga génger slutar med &nnu fler uppsédgningar (Astvik & Melin,

2013).

Dellgran och Hoéjer (2005a) skriver i artikeln “Rorelser i1 tiden. Professionalisering och

privatisering 1 socialt arbete” att medan merparten av de socionomer som byter arbetsplats
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soker sig till andra yrken inom den offentliga sektorn véljer vissa att starta egna, privata
foretag. Missndje kring arbetsforhallanden, liten mdjlighet till professionell utveckling, en
onskan om hogre kontroll Gver det egna arbetet samt strdvan efter mer sjdlvstandighet verkar
vara de huvudsakliga faktorerna som bidrar till att socionomer startar egna foretag. Aven
inkomsten visade sig vara en bidragande faktor till att socionomer valde att soka sig till
egenforetagandet (ibid.). Linda Wermeling (2013) visar pé liknande tendenser dd hon 1 sin
forskning presenterar att det finns en medvetenhet kring att det &r troligt att socialarbetare
med ldgre 16ner 1dmnar sin nuvarande arbetsplats och dven professionen. Dellgran och Hgjers
(2005a) forskning visar att relativt mdnga yrkesverksamma socionomer héller med om att
inkomsten spelar en viss roll men det var inte den faktorn som de rangordnade hogst. Dellgran
och Hojer podngterar dock att inkomstens betydelse kan ha underskattats utifrdn de
deltagande socionomernas uppfattningar kring vad som anses vara dnskvirt och politiskt eller

professionellt korrekt i ssmmanhanget.

Dellgran och Hojer (2005a) har presenterat resultat som visar att det framforallt &r den yngre
generationen som jobbar inom individ- och familjeomsorgen men att detta &r en arbetsplats
som fa personer stannar kvar pd under hela sitt yrkesliv. Anledningen till detta menar
Dellgran och Hoéjer kan ha att gora med arbetets tydliga inslag av kontroll, mycket
myndighetsutdvning, 14g status, begrdnsat handlingsutrymme och en hog grad av politisk
styrning. Precis som Malcolm Carey (2006) uttryckt i sin forskning som nidmnts tidigare
menar Dellgran och Hojer (2005a) att dessa faktorer leder till att kommunerna far kdmpa med
en hog personalomséttning som pdverkar kontinuiteten negativt. De tar dven upp att
kommunerna har svart att rekrytera ny personal vilket innebér att de tvingas vénda sig till
privata bemanningsforetag som hyr ut socionomkonsulter, detta for att kunna utféra de

servicetjdnster som de sjilva inte klarar av att hantera pd grund av personalbrist.

Forskningen kring socionomkonsulter dr i dagsliget mycket begridnsad, det har diremot
publicerats en del forskning som behandlar konsulter i allménhet. Gunilla Olofsdotter (2008)
har presenterat en rad artiklar som beskriver hur anstillningsférhéllanden ser ut for anstéllda 1
bemanningsforetag. I artikeln “Flexibilitetens frdmlingar - om anstdllda i bemanningsféretag”
presenterar hon en sammanfattning pa nagra av de artiklar hon skrivit. Olofsdotter menar att
resultaten fran dessa studier visar att det stélls stora krav pa konsulters formaga till flexibilitet.
Konsulterna ska kunna hantera att ibland kénna sig som en framling eller outsider pé

arbetsplatsen 1 relation till den redan etablerade personalgruppen. Denna kénsla av
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utanforskap grundar sig enligt Olofsdotter 1 de skillnader som finns i anstillningsférhallanden
och arbetsvillkor mellan konsulten och ordinarie personal. Hon menar att detta kan leda till att

konsulten stigmatiseras och utestings frén det sociala samspelet med ordinarie personal.

3.4 Sammanfattande reflektion av kunskapslage
Den forskning vi nu presenterat visar en relativt entydig bild vad géller hur

arbetsforhallandena ser ut inom den offentliga sektorn. De presenterade forskarna tar bland
annat upp den hdga arbetsbelastningen, det begrinsade handlingsutrymmet samt avsaknaden
av stod frén arbetskollegor. Forskningen visar att dessa faktorer bidrar till att socialarbetare
véljer att byta arbetsplats oftare 4n vad kommunerna hinner anstilla ersittare. En del av
forskningen visar att detta kan vara en f6ljd av privatiseringen. Samtidigt visar forskningen att

manga socialarbetare soker sig till just privata former av socialt arbete.
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4. Teori

I foljande avsnitt presenteras Frederick Herzbergs tvafaktorsteori som vi kommer att anvinda
oss av vid analysen av var empiri. Forst motiveras teorivalet sedan gors en kort genomgéing av
Abraham H. Maslows teori kring behovshierarkin, vilken utgér grunden for Frederick
Herzbergs tvéfaktorsteori. Dérefter foljer en redogorelse for de centrala delarna i Herzbergs

teori.

Dé denna uppsats syftar till att besvara hur socionomstudenter resonerar kring framtida
arbetsgivare samt vilka betydelsefulla faktorer som socionomstudenter lyfter fram kopplat till
densamma, har vi valt att anvinda oss av Herzbergs tvafaktorsteori. Teorin fokuserar pé vilka
“motivationsfaktorer” som leder till arbetsmotivation samt vilka "hygienfaktorer” som leder
till missndje kopplat till arbetsplatsen. Under rubriken “Kunskapsldge” har forskning
presenterats som visar pé att arbetsgivare inom det sociala arbetet har svért att rekrytera och
behalla personal. Genom att analysera vir empiri utifrdn Herzbergs tvafaktorsteori kommer vi
kunna lyfta de faktorer som socionomstudenterna uppger vara betydelsefulla i valet av
framtida arbetsgivare och utifrdn detta kunna urskilja vad som skulle kunna fa framtidens

socionomer att vilja och stanna kvar pa sina framtida arbetsplatser.

4.1 Herzbergs tvafaktorsteori
Tvéfaktorsteorin som Herzberg utformat har sin utgdngspunkt i Maslows teori kring

behovshierarkin. Enligt Maslow har méinniskan fem olika behovsstadier: fysiologiska behov,
behov av trygghet, behov av gemenskap, behov av sjdlvkinsla samt behov av
sjdlvforverkligande. Dessa stadier formar sig som en hierarki. De hogre behoven ér sillan
dominanta, sjdlvkénsla ses som ett slags lyxbehov 1 jimforelse med till exempel méttnad och
trygghet (Maslow, 1970). Maslow beskriver behovet av sjdlvkinsla som att individen vill nd
framging, vara kompetent och sjilvstindig samt inneha respekt och uppskattning frin andra.

Om detta inte uppfylls kan individen istéllet kénna sig underldgsen och hjélplos (ibid.).

Herzbergs tvafaktorsteori diskuteras i boken Work and the nature of man (1966).
Tvéfaktorsteorin dr skapad utifrdn data av en studie dir Herzberg intervjuade &ver 200
anstidllda kring jobbrelaterade situationer som antingen vickte missndje eller
arbetstillfredsstéllelse hos respondenterna. De anstéllda ombads att beskriva vad som lag till

grund for de positiva respektive negativa kéinslorna kopplade till arbetet och pa s sétt kunde
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tva olika typer av faktorer urskiljas; “motivationsfaktorer” och “hygienfaktorer”. Teorins tvé
olika delar handlar i huvudsak om att motivationsfaktorerna behdvs for att motivera en
anstdlld till att prestera bittre, medan hygienfaktorerna behdvs for att sédkerstilla att en

anstilld inte dr missnojd.

Maslow’s Hierarchy Herzberg's
of Needs Two Factors

) Motivators

e Achievement

¢ Recognition

o Work itself
Self— } o Responsibility
Actualization o Advancement

Esteem

(self and others) ) ,
Hygiene Factors

‘ ‘ ¢ |nterpersonal
Belonging and Love relations

4 \ e Company policy/
| administration

Safety and Security e Supervision
e Salary
Basic Physiological Needs * Working

1 conditions

Bild 1

Motivationsfaktorer dr alltsd de faktorer som leder till 6kad arbetstillfredsstéllelse och som
bidrar till maénniskors arbetsmotivation. Som framgir 1 bild 1 kan Herzbergs
motivationsfaktorer kopplas till Maslows 6vre behov i behovshierarkin; sjélvforverkligande
och sjélvkinsla. Prestation, erkidnnande, arbetet i sig, ansvar och befordran &r de framsta
faktorerna som leder till 6kad arbetstillfredsstillelse. Herzberg (1966) sag ett monster dér
dessa faktorer dr kopplade till ménniskans relation till vad hen gér pa arbetet. Det kan handla
om jobbets innehdll, ansvaret och prestationen kopplad till en specifik arbetsuppgift eller
yrkesmissig utveckling och forbdttrad hantering av uppgifter. Alla dessa faktorer leder till
okad jobbtillfredsstillelse da de uppfyller médnniskors behov av att uppleva utveckling och
sjdlvforverkligande (ibid.)
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Hygienfaktorer 1 sin tur &r de faktorer som leder till 6kat missndje pa arbetsplatsen om de inte
uppfylls. Bild 1 visar hur hygienfaktorerna hinger ihop med den nedre delen av Maslows
behovshierarki. Foretagspolicy och administration, Overvakning, 16n, mellanménskliga
relationer och arbetsvillkor dr de frimsta faktorerna som leder till 6kat missndje pé
arbetsplatsen. Aven hiir kunde Herzberg (1966) urskilja ménster bland faktorerna som denna
ging visade sig vara kopplade till miljéon och sammanhanget som arbetsuppgifterna gjordes i.
Herzberg menar att dessa faktorer i1 sig aldrig kan bidra till 6kad arbetstillfredsstillelse dé
exempelvis en hogre 16n eller forbéttrade arbetsvillkor inte har att goéra med individens behov
av att utféra och klara av arbetsuppgifter. Diremot bidrar minskat missndje till béttre
forutsittningar for att ménniskor ska fokusera pa de arbetsrelaterade uppgifterna och pa sa sitt

kunna oka arbetstillfredsstillelsen (ibid.).
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5. Resultat och analys

I analysen kommer vi att diskutera vir empiri utifrdin fem omraden med utgangspunkt i
Herzbergs (1966) tvafaktorsteori samt den forskning som presenterats under rubriken
”Kunskapslidge”. De fyra forsta omraddena behandlar motivationsfaktorer och hygienfaktorer
medan det femte omradet innehdller en motivationsfaktor och begreppet “kontinuitet” som
ofta forekommit under intervjuerna. Under varje omrade gors en presentation kring varfor vi
valt att sammanfora de tva olika faktorerna. Direfter foljer en diskussion forst om hur
intervjupersonerna resonerat kring offentliga arbetsgivare och sedan en diskussion om hur de
resonerat kring privata arbetsgivare, detta utifrdn rubrikens motivationsfaktor och

hygienfaktor. I slutet av varje omrade foljer en sammanfattning av vad som framkommit.

5.1 Prestation och arbetsvillkor
Nér vi har kodat materialet utifrdn motivationsfaktorn “prestation” och hygienfaktorn

“arbetsvillkor” har vi tittat efter tvd mer specifika begrepp, stress och arbetsbelastning. Nér
intervjupersonerna pratar om prestation, som innebdr mojlighet att kunna prestera utifrn
bista formdga, har de alla diskuterat hur stressen pa arbetsplatsen paverkar denna mgjlighet
negativt. Stress pa en arbetsplats dr ofta en direkt foljd av en for hog arbetsbelastning
(Boreham, Povey & Tomaszewskis, 2016). Arbetsbelastningen dr nigot vi kodat under
arbetsvillkor eftersom belastningen kopplas till hur det praktiska arbetet dr upplagt. Vi
kommer hir redogora for hur intervjupersonerna resonerat kring dessa tvd faktorer och hur de

paverkar deras syn pa offentliga och privata arbetsgivare inom socialt arbete.

5.1.1 Offentlig arbetsgivare
Tre av intervjupersonerna diskuterar den stress som de ser inom den offentliga sektorn:

Alltsa den hér stressen, jag vill inte in i den. Sa jag har ju tinkt att jag inte
kommer ta en anstéllning pa socialtjinsten [...] For att jag inte kommer kunna
gora ett bra jobb om jag har ett sént arbetsklimat.

Alexandra

Man far ju en vildigt bra stresshanteringserfarenhet.

Kim
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Jag sjilv har jobbat lite med utredningar och det var jétteroligt, men det blev
alldeles for mycket. Alldeles for stressigt [...]

Sandra

Det gar att se ett monster nér intervjupersonerna pratar om denna stress da de oftare syftar till
socialtjinsten @n andra arbetsplatser som tillhor den offentliga sektorn. Alexandra menar att
den stress som hen upplever finns pa socialtjdnsten kommer att hindra hen frin att i forsta
taget soka sig till en anstillning pa en sddan arbetsplats, just eftersom arbetsklimatet priglas
av stress. Detta kan tolkas som att hen inte vill anvinda sig av kravsdnkande strategier, som
Astvik och Melin (2013) tar upp, vilka leder till att kvaliteten pa arbetet paverkas. Utifrdn vad
dessa intervjupersoner har uttryckt kan en tolkning goras att intervjupersonerna upplever att
det inte finns mojlighet att gora ett bra jobb och prestera utifran deras bésta forméiga under de
arbetsforhallanden som finns pa socialtjansten. Att intervjupersonerna upplever detta skulle
dven kunna innebdra att de drar sig frdn att soka sddana tjénster, vilket Alexandra ndmner.
Detta kan vara en av anledningarna till den rekryteringskris som Carey (2006) samt Dellgran

och Hojer (2005a) tar upp 1 sina forskningar om privatiseringen inom socialt arbete.

Trots denna bild av att arbetet pd socialtjdnsten préiglas av stress har det dven framkommit att
en del av intervjupersonerna har positiva upplevelser av arbetet pa socialtjdnsten. En av
intervjupersonerna, Robin, ndmner att hen fatt jobb pa en avdelning dir hen upplever att
arbetsbelastningen dr rimlig till skillnad fran vad hen hort om samma avdelning 1 andra
kommuner. Hen beskriver att hens avdelning har 3540 &renden per handldggare till skillnad
frdn en annan kommun dir hen hort att handldggarna har upp till 98 drenden at gingen. Hen

beskriver vidare situationen pa arbetsplatsen:

[...] jag har vil inte upplevt det hiar med belastningen [...] manga kollegor kénns
ju stressade men jag har nog inte upplevt det sé illa som det verkligen kan vara.

Robin

En annan av intervjupersonerna, Kim, nimner att hen praktiserade pa socialtjansten i en storre
stad under flyktingkrisen 2015-2016 men upplevde inte att personalen var avsevért mer
stressade eller hade hogre arbetsbelastning dn att de klarade av att utfora sina arbeten pa ett

bra sétt. Kim beskriver vidare vad detta skulle kunna bero pa:
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[...] de anstillde nya under tiden, de hade in timmisar som hjalpte till att skriva
utredningarna och de skotte det 4nda relativt bra skulle jag vilja sdga. De hade bra
chefer som har mdjlighet till att anpassa arbetet efter arbetsbelastningen.

Kim

Astvik och Melin (2013) beskriver i sin forskning hur personal tvingas vidta kompensatoriska
och senare kravsdnkande strategier for att kunna hantera sin stressnivd, detta kan vara att
jobba overtid, hoppa 6ver lunchen och till sist sluta engagera sig i arbetsgruppen. Eftersom
stodet av kollegor &r av stor vikt kan avsaknaden av engagemang frin personal leda till att de
sdger upp sig. I det fall som Kim beskriver verkar inte personalen haft behov av att anvinda
sig av dessa strategier. Detta skulle kunna bero pé att hens arbetsplats lyckades anstélla ny
personal i samma takt som de anstéllda valde att sdga upp sig. Det kan dven bero pa chefernas

formaga att omfordela arbetet.

Utifrdn vad som presenterats ovan gar det alltsé att urskilja att intervjupersonerna har en bild
av att arbetet pa socialtjdnsten innebdr stressiga arbetsforhdllanden och hog arbetsbelastning,
dven om de inte sjidlva upplevt det. Nar de fick frdgan om hur de tror att andra ser pa
anstillningar inom offentlig sektor var det en del som svarade att bilden var dvergripande

negativ, Sandra sager foljande:

Folk dr vil inte superpositiva till offentliga anstéllningar, men jag tror det handlar
mycket om att det dr s daliga forhédllanden for folk [...] det ar vildigt mycket
arbetsbelastning.

Sandra

Denna bild har dven malats upp av de intervjupersoner som sjdlva har en helt annan
upplevelse av socialtjinsten. Bdde Kim och Robin har sjidlva arbetat pa socialtjénster dér de
upplever att arbetsbelastningen var och dr overkomlig, trots detta &r deras generella bild av
socialtjinsten att det &r en stressig arbetsplats. Alexandra som inte har ndgon praktisk
erfarenhet av att arbeta pa socialtjinsten sdger att hen inte kommer att sdka jobb dér just pa
grund av stressen. Hur kommer det sig att intervjupersonerna har denna uppfattning om
arbetet pa socialtjansten? Det kan ha att géra med att den mediala diskussionen troligen
handlar om socialtjdnster som inte fungerar snarare dn att de rapporterar om de socialtjénster

som har ett fungerande arbete, likt de socialtjdnster som Kim och Robin har erfarenhet av. Det
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kan ocksd handla om att intervjupersonerna fitt hora frn olika kéllor att arbetet &r stressigt

och att detta helt enkelt blivit sanning, trots deras egna upplevelser.

5.1.2 Privat arbetsgivare
Dé intervjupersonerna har ombetts resonera kring privata arbetsplatser har det, till skillnad

frdn nir de resonerar kring de offentliga arbetsplatserna, séllan handlat om att det skulle vara
stressiga arbetsplatser med hog arbetsbelastning, snarare tvdrtom. Alexandra har erfarenhet av
att arbeta pa ett privat behandlingshem. Hen beskriver hur hen egentligen &r emot
privatiseringen av sociala tjdnster men att “de jobbar sd pass bra att jag kan kdpa det. Men
rent moraliskt sd gillar jag det inte egentligen” (Alexandra). Hen beskriver vidare vilka

forutsittningar behandlingshemmet har for att kunna fungera bra:

De tjanar mer pengar och da har de mycket mer plats att gora bra grejer. De kan
ha mer anstillda och farre folk [brukare] till exempel, och det hgjer ju kvaliteten
mycket pa deras verksamhet. Och de som jobbar déir dr valdigt mana om att inte
vinna pa minniskor utan de ldgger verkligen hela sitt intresse pa att hjdlpa folk,
de &r inte vinstpersoner.

Alexandra

Sandra har beskrivit att hen har en negativ bild av arbetet pa socialtjénsten, att det dr stressigt
och att hen dérfor dragit sig ifran den offentliga sektorn. Hen beréttar vidare att hen nu arbetar

pé ett behandlingshem. Pa fragan om den arbetsplatsen dr privatiigd svarar Sandra:

Nej, den ar egentligen ocksa offentlig, men den kénns inte offentlig. [...] Nér jag
pratar om offentlig sektor tinker jag mer pa socialtjinsten. Det &r ju inte samma
arbetsuppgifter [pa behandlingshemmet], inte samma stress.

Sandra

Har blir det tydligt att Sandra forknippar stressiga arbetsplatser med socialtjdnsten och i
forlangningen med offentlig sektor, nir en arbetsplats inte préglas av stress sa upplevs den
inte tillhora offentlig sektor. Utifran vad Sandra och Alexandra séger kan en tolkning gdras att
bilden av privatigda foretag dr att dessa har storre mdjligheter att skapa en arbetsplats med
rimlig arbetsbelastning och mindre stress for anstillda. Aven Robin uttrycker att privata

foretag representerar ett lugnare arbete for den anstillde. Hen beskriver att hen vill arbeta
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inom psykiatrin langre fram i yrkeslivet och att det kanske varit bittre att ta en anstillning hos

den privata utforaren istéllet for den offentliga bestillaren:

De mérkte jag under praktiken, de skickade ADHD-utredningar, alltsa
snabbutredningar, till Stockholm som kostar regionen 50 000 kr om dagen. For
att det inte finns tid och da kinns det ju mer chill att jobba pa det foretaget dir
man gor utredningarna én kaos-region Skane som har 9 ménaders véntetid nér det
ska ta typ 30 dagar.

Robin

De resonemang som intervjupersonerna for kring privata foretag motsédger sig det som Carey
(2006) diskuterar gillande privatiseringen i sin forskning. Carey menar att privatiseringen lett
till sémre arbetsforhallanden for de anstédllda samt att det stélls hogre krav pa socialarbetarna
och att detta delvis skulle bero pé att foretag utan vidare erfarenhet av socialt arbete etablerar
sig p&4 marknaden. Att intervjupersonernas uppfattning skiljer sig frdn Careys kan bero pa att
Careys forskning gjordes 2006, bara cirka 20 &r efter att NPM-reformen genomfordes. Det
kan vara sé att det har skapats en storre kontroll kring vem som startar foretag inom socialt
arbete nu elva ar efter Careys forskning. Det kan ocksd bero pé att Carey presenterar ett
problem som existerar pa en strukturell nivd. De intervjupersoner som tillfrigats i denna
uppsats har enbart ombetts resonera utifrdn sin egen samt omgivningens uppfattning, alltsa pé

en mikroniva.

5.1.3 Sammanfattning
Intervjupersonernas syn pé offentliga arbetsgivare jamfort med privata arbetsgivare skiljer sig

nagot at. Trots att vissa har positiva erfarenheter av att arbeta pa socialtjinsten, erfarenheter
som inte inneburit stress och hog arbetsbelastning, ndmner de dnd4 att socialtjinsten dr en
stressig arbetsplats. Det har dven ndmnts att ett behandlingshem som &dgs kommunalt inte
kidnns kommunalt just eftersom att det inte &r stressigt. Intervjupersonerna har mer positiva
asikter vad giller arbetsmiljon pé arbetsplatser som édgs av privata foretag, trots detta stéller
till exempel Alexandra sig dnda negativ till att arbeta privat eftersom det inte gar ihop med
hens moral. En arbetsplats didr det kanske egentligen wvarit léttare att uppfylla
motivationsfaktorn “prestation” och hindra missndje kring hygienfaktorn “arbetsvillkor” &r

alltsd inget som lockar just eftersom den é&r privat.
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5.2 Erkdnnande och mellanménskliga relationer
Nér vi har kodat efter motivationsfaktorn “erkdnnande” har vi studerat hur intervjupersonerna

resonerar kring vikten av att fa uppskattning och att bli lyssnad pé av savil kollegor som
chefer och klienter. Enligt Herzberg ska erkdnnandet och uppskattningen kopplas till de
arbetsuppgifter som utfors, for att utgdra en motivationsfaktor (Herzberg, 1966).

“Mellanménskliga relationer”, det vill sdga relationer till anstéllda pd samma arbetsplats, &r
den hygienfaktor vi valt att sammanfora med “erkédnnande” di dessa tva faktorer ofta togs upp

1 samband med varandra.

Tvé av intervjupersonerna resonerar kring vikten av att bli sedd och lyssnad pa av sina chefer
nir de tillfrdgas angéende vad som far dem att soka sig till och stanna kvar pa en arbetsplats.
Kim menar att just chefernas roll pa arbetsplatsen ér en av de viktigaste faktorerna for att hen

ska ta en anstéllning och trivas pa arbetsplatsen:

Men primart, alltsa cheferna och bra forstaelse till att man kanske inte alltid hinner
med till hundra procent av det man ska gora [...] och att cheferna dé kan skyffla om
sd att det blir gjort anda. S4, bra ledning dr det primira skulle jag séga.

Kim

Aven Hanna uppger att hen tycker det kiinns bra om cheferna bryr sig om verksamheten och
att cheferna visar de anstéllda att de ser dem och lyssnar pa dem. Resterande intervjupersoner
ndmner inget om erkidnnande som en motivationsfaktor utan ldgger storre vikt vid de
mellanménskliga relationerna som de har till kollegorna i1 arbetsteamet. Att sa fa diskuterar
chefernas uppskattning och mer kring relationen till kollegorna styrks av det som Astvik och
Melin (2013) kommit fram till; det sociala stodet av kollegor &r en viktig faktor for att
socialsekreterare ska klara av den tuffa arbetsbelastningen. Likasa hénger intervjupersonernas
fokus pd mellanménskliga relationer samman med Maslows (1970) teori om att ménniskan
prioriterar gemenskap framfor sjilvkinsla och sjélvforverkliganden vilken motivationsfaktorn

erkdnnande kan kopplas till.
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5.2.1 Offentlig arbetsgivare
Alla intervjupersoner resonerar alltsd pa ett eller annat sitt om vikten av en god relation till de

nirmaste kollegorna. Det framkommer att minga av intervjupersonerna menar att de kan std

ut med nagot tuffare arbetsforhillanden s ldnge relationerna till kollegorna dr vélfungerande:

Det viktigaste &r att det dr en plats dir jag tror att det jobbar bra folk for dé klarar
man det mesta, typ stress och sant.

Alexandra

Jag tror att om sddana saker [mellanménskliga relationer] funkar bra tror jag att
jag har storre bendgenhet att kénna ‘det hir kdnns dnda okej” 4ven om det &r ett
tungt jobb.

Hanna

Utifrdn vad intervjupersonerna har nimnt om stress och arbetsbelastning pd socialtjdnsten
skulle goda relationer till kollegorna kunna vara nagot som véger dver den negativa bilden av
anstillningar pd socialtjdnsten vilket kan f4 dem att sdka sig till och stanna i1 en offentlig
anstillning. Fradgan &r hur bra relationer som krivs for att det ska viga dver det negativa pa en
arbetsplats? Nér Alexandra blir tillfrdgad kring vilka nackdelar hen ser med anstéllningar
inom den offentliga sektorn sdger hen att just arbetsbelastningen och stressen gor att hen inte
kommer soka sig till socialtjansten da hen inte hade kunnat gora ett bra jobb dédr under sddana
omstindigheter. Detta uttalande giar emot bade hens egna men dven ménga av de andra
intervjupersonernas svar kring hur mellanménskliga relationer kan vidga upp for mindre bra
arbetsforhallanden. I likhet med vad Astvik och Melin (2013) kommer fram till i sin forskning
om Overlevnadsstrategier i socialt arbete verkar dven véra intervjupersoner se en grins i hur
svara arbetsforhallanden de kan tdnka sig att jobba under, oavsett hur goda relationer de har

till sina kollegor.

5.2.2 Privat arbetsgivare
Majoriteten av intervjupersonerna tar upp hygienfaktorn “mellanminskliga relationer” nér de

tillfragas vilka nackdelar de ser med till exempel anstillningar pd bemanningsforetag som hyr

ut socionomkonsulter till bland annat socialtjénsten:

Sen tdnker jag ocksé att man ju inte hinner ldra kinna arbetsgruppen eller

nigonting. Ar man dir tre manader kanske man hinner lira kiinna folk lite men
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ska man ndgon annanstans, &ven om man &r pd samma stille en langre tid sa vet
man att man ska ivig.

Sandra

Bara det att inte veta var man ska vara nésta vecka, vilka man jobbar med. For det
ir ju ocksa en sa stor grej inom socialt arbete tycker jag, att det &r sa viktigt att du
har bra kollegor och att det funkar for det blir ju skit nir det inte funkar.

Laura

Det ar ju olika om hur man ar som person men om man tycker att det ar
jatteviktigt med kollegor, och stimningen pa en arbetsplats, och att kénna sig
trygg i vem man arbetar med, da &r det nog ritt jobbigt att bara vara dir s kort.

Hanna

Precis som bland annat Dellgran och Hgojer (2005a) visar sd &r bristande kontinuitet ett

problem inom det sociala arbetet och utifrdn vad intervjupersonerna framfor verkar dven

intervjupersonerna se svarigheter med de kortvariga arbetsrelationer som konsultanstéllningar

innebér. Laura dr inne pé ytterligare en svarighet som konsultanstéllningar kan innebéra:

Och ocksé att bli bemott, jag tror man blir bemétt annorlunda om man kommer in
frén ett bemanningsforetag &n om man skulle komma in som en vanlig kollega.

Laura

Olofsdotter (2008) har presenterat resultat som visar pa just detta, att konsulter kan
hamna 1 ett utanférskap pd arbetsplatser da de har andra arbetsvillkor &n de som har
tillsvidareanstéllningar. Detta &r ndgot som flera av véra intervjupersoner tar upp som
en bidragande faktor till att deras egna och/eller andras tankar om socionomkonsulter
ar mer negativa dn positiva. Intervjupersonerna har beskrivit det genom att siga att
socionomkonsulter mjolkar socialtjdnsten pa pengar, att det inte dr rittvist mot andra
kollegor, att det blir “moralkonstigt” for alla anstillda och att det blir en fraga mer om
en sjilv d4n om det man jobbar for. Detta kan stirka Lauras tankar om ett annorlunda
bemoétande mot socionomkonsulter pd arbetsplatsen. Utifrdn hur viktiga de
mellanménskliga relationerna har visat sig vara bide utifrin tidigare forskning men
dven utifrdin vad véara intervjupersoner tagit upp kan detta tyda pa att de

mellanménskliga relationerna dr en hygienfaktor som gor att vdra intervjupersoner
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skulle kunna védlja offentliga anstéllningar framfor anstillningar pé

bemanningsforetag.

5.2.3 Sammanfattning
Att intervjupersonerna inte ndmner motivationsfaktorn “erkdnnande” som nagot som de

prioriterar kan tolkas som att de inte finns forvintningar pa att fi hora att man gjort ett bra
jobb. Nir intervjupersonerna diskuterar angaende hygienfaktorn “mellanménskliga relationer”
inom den offentliga sektorn har de manga ganger ndmnt relationerna till sina arbetskamrater
som ett sdtt att hantera en stressig och pafrestande arbetsmiljo. De mellanménskliga
relationerna verkar virderas hogt av intervjupersonerna, framforallt nédr de resonerar kring den
offentliga sektorn. Detta kan forstds genom att flera av intervjupersonerna dven tagit upp att
anstillningar inom offentlig sektor ofta bidrar till en stressig arbetsmiljé och att en god
relation till kollegor skulle kunna motverka stressen. Detta skiljer sig fran nér
intervjupersonerna  diskuterat kring den privata sektorn med huvudfokus pa
bemanningsforetag. Intervjupersonerna har dé primairt tagit upp att den bristande kontinuiteten
bidrar till att det inte finns mojlighet att skapa en relation till sina kollegor och dirmed ses
anstillningar pd privata bemanningsforetag som nagot negativt néir det diskuteras kring de

mellanménskliga relationerna.

5.3 Arbetet i sig och 16n
Motivationsfaktorn “arbetet i sig” behandlar hur intervjupersonerna ser pd meningsfullheten 1

sitt arbete och vilka arbetsuppgifter som kan bidra till denna meningsfullhet. Utifran vad
intervjupersonerna har sagt gillande arbetet i1 sig kan vi utldsa att viljan att hjilpa andra
minniskor dr ndgot som skapar meningsfullhet for dem. D4 hygienfaktorn “l6n” berdr hur
intervjupersonerna resonerar kring vilken 16n de upplever motsvarar de arbetsuppgifter de

utfor, har vi har valt att sammanfora dessa faktorer.

Vid frdgan varfOr intervjupersonerna valt att ldsa till socionom har alla enhetligt svarat att det
varit for att de vill jobba med och hjélpa andra minniskor. Fem av intervjupersonerna verkar
mena att sjdlva motet med klienter dr det som skapar meningsfullhet medan en person
specifikt uttrycker att hen drivs mer av administrativa uppgifter utan nagon klientkontakt.
Utover detta har intervjupersonerna haft svart att beskriva vad det faktiskt innebér for dem att

gbra ett meningsfullt jobb. De har haft littare att beskriva vilka arbetsuppgifter som inte
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skapar meningsfullhet for dem, detta har framst framkommit nér de diskuterar varfor arbetet

inom socialtjinsten inte dr ndgot som lockar dem:

Ekonomiskt bistand skulle jag aldrig rora med téng [...]. Jag har hort for mycket
daligt om det [...]. Just om den biten inom offentlig sektor har jag hort mycket
negativa rykten. Jag tror inte det dr ndgot for mig i alla fall.

Sandra

Men sen ér det viktigt for mig att jag tror paA metoden som anvinds. Det dr ocksa
en grej varfor jag inte kanske vill jobba i socialtjdnsten for jag tror inte riktigt pa
den hér hoga arbetsbelastningen och asmycket dokumentation och inte triffa
brukare sa mycket.

Alexandra

5.3.1 Offentlig arbetsgivare
De har framkommit att flera av intervjupersonernas fokus inte fraimst handlar om en hog lon,

de framfor istdllet att huvudfokus bor ligga pa att hjdlpa och jobba for klienterna. Detta
resultat motsdger sig det som presenteras ur Wermelings (2013) forskning. Resultaten ur
Wermelings forskning visar att 92 % av de tillfrigade socialarbetarna ansig att det var viktigt
eller mycket viktigt att ha en 16n som ldg Over medel. De som deltog 1 studien var
yrkesverksamma socialarbetare, detta skulle kunna vara en anledning till att deras &sikter
skiljer sig frdn vara intervjupersoner vilka fortfarande ar studerande. En annan anledning kan
vara att det uppstatt en liknande situation i vara intervjuer som Dellgran och Hojer (2005a) tar
upp, det vill séga att det inte anses vara politiskt och professionellt korrekt att vilja ha hog lon
inom socialt arbete och att intervjupersonerna darfor underminerar 16nens betydelse for dem.
De flesta av intervjupersonerna ndmner dnda att 16nen inom den offentliga sektorn, och
kanske fridmst inom socialtjénsten, dr l&g och det nimns ofta som en nackdel nér det géller

offentliga anstillningar:

Det finns inte sadér jattemycket for till exempel 16neforhandlingar, du har en
500-lapp att diffa med ungefar.

Laura

Loneutvecklingen 4r dalig och sen att det inte dr sadér jattehog ingadngslon trots

att vi gatt en 3,5-arig utbildning.
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Kim

Inom de flesta [arbetsplatser i offentlig sektor] sa dr 16nen alldeles for délig och
det 4r nog det som kanske lockar folk att soka sig at andra hall.

Robin

Det som intervjupersonerna tar upp ovan dr den Overgripande uppfattningen hos
intervjupersonerna vad géller 16ner pa socialtjinsten. Trots detta &r det ingen av
intervjupersonerna som resonerar kring att den laga 16nen skulle vara en anledning till att de
inte vill arbeta pd socialtjansten. En tolkning kan goras att de accepterar att arbeta for en l14g
16n eftersom de valt denna yrkesvdg d& de vill hjdlpa ménniskor, inte for att de vill tjdna
mycket pengar. Aven Laura ér inne pa samma spér niir hen svarar pa frigan kring hur hen tror

att socionomstudenter resonerar kring bemanningsforetag inom socialt arbete:

Ja, jag kan uppleva att det finns en kollektiv idé bland socionomstudenter att det
kanske ar mer av en politisk fraga. Att det skulle vara mer i linje med den idén
som socionomer stér for. Jag vet inte riktigt hur jag ska uttrycka det men, pa
nagot sitt att man inte ska tjina pengar pa vilfard och att ménniskor mar daligt,
att det dr nagonting fult med det.

Laura

Detta synsitt blir dven tydligt nir intervjupersonerna resonerar kring att socionomkonsulter
inom socialt arbete har en hogre 16n. Detta resonemang kommer att utvecklas vidare under

nésta rubrik.

5.3.2 Privat arbetsgivare
Medan den l4ga 16nen diskuteras som ndgot negativt kopplat till offentlig sektor gér &sikterna

isdr ndr det giller 16nen inom privata foretag, framforallt vid anstillning som
socionomkonsult pd bemanningsforetag. P& frigan géllande vilka nackdelar
intervjupersonerna ser med anstéllningar pd bemanningsforetag svarar tva att den hoga 16nen

ar negativt:
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Det ar just det att det 4r sddan ojdmlikhet mellan 16nerna som gor att det blir sa
konstigt. Om vi sdger att det skulle vara samma 16ner dé skulle jag inte tycka att
det 4r nagot fel med det, da skulle jag vilja vara konsult.

Sandra

Det kénns inte riktigt rattvist mot andra kollegor pa arbetsplatsen som kanske har
jattemycket ldngre erfarenhet, att komma in som konsult och fa ett par tusenlappar
mer.

Robin

Aven Alexandra tar upp socionomkonsulters hoga 16n som negativt nir hen svarar pa fragan
angdende hur hen tror att andra socionomstudenter resonerar kring anstéllningar pa

bemanningsforetag:

Det blir ju en konstig grej att en kollega hoppar av och tjdnar mycket mer pengar
med exakt samma jobb. Det kinns ju jatteabsurt. Jag tror att det dr ganska negativ
instillning till det liksom.

Alexandra

Citaten ovan kan tyda pé att intervjupersonerna anser att lonen inom sociala arbete ska vara
rattvist fordelad mellan alla socialarbetare oavsett arbetsgivare, “lika 16n for lika
arbete”. Intervjupersonerna verkar mena att det dr skillnaden i I6nerna som gor att det
uppfattas som negativt att socionomkonsulter har hogre 16n dn socionomer som har andra
anstéllningsformer. Samtidigt tog fyra personer upp den hoga l6nen som positivt nér de fick

frdgan om vilka fordelar de kan se med anstillningar pa bemanningsforetag:

De tjdnar ju véldigt bra, om man ska tinka yrkesméssigt sa ar det ju ett bra yrke for
man far mycket pengar.

Sandra

[...] om man ser till inom varden, sjukskoterskor och sa s finns det ju battre 16ner.
Det skulle jag nog kunna tdnka mig att det finns inom socialt arbete ocksa.

Laura

Nér du gar over till det privata sé kan du trycka upp din 16n ritt sa rejalt.

Hanna
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Ja forutom pengarna, som jag nog inte tycker att man ska tdnka sa jattemycket pa

[.].

Robin
Robin och Sandra tar upp socionomkonsulters hoga 16n som bade positivt och negativt. Detta
styrker det tidigare resonemanget att det dr loneskillnaderna mellan socionomkonsulter och
tillsvidareanstéllda som ar “problemet” och inte de hoga I6nerna i sig. Det som stérker
resonemanget kring att det inte dr den hoga lonen som lockar &r nir intervjupersonerna
resonerar gillande om de skulle kunna tinka sig att jobba for en arbetsgivare som erbjuder
hogre 16n for samma arbete. Ett exempel dr Sandras citat som ndmnts tidigare, att hen hade
kunnat tdnka sig att arbeta som socionomkonsult om Idnen varit samma som for en
tillsvidareanstélld eftersom socionomkonsult verkar vara en givande anstéllningsform. Ett
annat exempel dr hur Kim resonerar kring om en privat eller en offentlig anstéllning skulle

spela ndgon roll i hens val av framtida arbetsplats:

Alltsa givetvis betalar ju antagligen privata skolor mer men... det ar frimst yrket
i sig som jag r intresserad av s jag tror inte att jag skulle lata det overtala mig.

Kim

Citaten visar att intervjupersonerna kan tinka sig att jobba for en privat arbetsgivare, inte for
att de skulle bli erbjudna en hogre 16n utan for att de skulle ges chansen att utfora de

arbetsuppgifter som de finner intressanta.

5.3.3 Sammanfattning
Ingen av intervjupersonerna siger att det valt att studera till socionom f0r att tjdna pengar utan

det har varit motivationsfaktorn “arbetet i sig” och att hjdlpa méinniskor som varit
intervjupersonernas huvudsyfte med yrkesvalet. Resonemangen kring att socionomkonsulter
har hoga I6ner gér isdr da det diskuteras angdende detta bade som positivt och negativt. Det
gér diremot att se att de flesta av intervjupersonerna verkar vara dverens om att det dr for 14ga
Ioner inom den offentliga sektorn. Viljan att ha en 16n som béttre representerar
arbetsuppgifterna finns alltsd, men denna vilja tenderar dock att bli mer eller mindre uttalad

beroende pé i vilket sammanhang I6nen tas upp.
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5.4 Ansvar och foretagspolicy & administration
Nér intervjupersonerna resonerar gillande sitt ansvar pé arbetsplatsen ndmner de ofta vilket

slags handlingsutrymme de kommer att ha i sin yrkesroll. Detta handlingsutrymme kan mer
eller mindre paverkas av arbetsplatsens foretagspolicy samt hur det administrativa arbetet
utfors. En arbetsplats som priglas mer av ramar och riktlinjer kan anses ge mindre
handlingsutrymme for de anstéllda eftersom de hela tiden maste forhélla sig till dessa ramar.
Av denna anledning har vi valt att diskutera motivationsfaktorn “ansvar” och hygienfaktorn

“foretagspolicy & administration” under samma rubrik.

5.4.1 Offentlig arbetsgivare
Nér Alexandra tillfragas vilka nackdelar hen kan se med offentliga anstillningar gér hen en

koppling till vad kollegor pd det privata behandlingshemmet sagt om hur socialtjédnstens

organisation kan paverka de anstillda:

De jag har jobbat med, de tinker att om man jobbar inom offentlig sektor s
forsvinner ens egen push att utvecklas for det finns ndgon som ar 6ver en som
bestdmmer sa himla kraftigt s man har ingen chans att siga till om grejer. Och de
trodde att det gjorde folk till figelungar som bara tog emot och jobbade pa och
blev bittra.

Alexandra

Hér beskrivs socialtjidnstens organisation som negativ och som hindrar de anstillda frin att
paverka sin arbetssituation. Flera av intervjupersonerna har beskrivit att den offentliga
sektorn priglas av ramar och riktlinjer bdde vad giller villkoren for anstdllda samt hur de

forvintas arbeta. Citaten nedan skildrar en mer positiv bild:

[...] Det ér lite stelare, lite mera krav, lite mer bundet till saker och ting, riktlinjer
och styrdokument, som det inte alltid &r i det privata liksom.

Hanna

Jag tinker att det blir ganska tydligt vad man har f6r ramar och riktlinjer och sa.

Robin
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Robins citat ovan &r ett svar pd fragan om vilka fordelar hen kan se med en anstéllning inom
offentlig sektor. Aven Hanna diskuterar detta utifrn upplevelsen att det kan vara skont att ha
riktlinjer att luta sig emot eftersom det 4r manga nyexaminerade som saknar erfarenhet som
borjar med att arbeta inom socialtjdnsten/offentlig sektor. De som bendmner ramar och
riktlinjer som positivt menar alltsd att det &r skont att ha den tryggheten att luta sig mot,
speciellt nir de dr nyexaminerade. Detta skulle kunna tolkas som att det finns en uppfattning
om att varje anstillds handlingsutrymme &r begrdnsat inom socialtjdnsten och att arbetet &r
mer hanterbart eftersom det finns tydliga ramar att folja. Detta Overensstimmer med vad
Dellgran och Hgjer diskuterar (2005a), att socialtjdnsten dr en arbetsplats som méinga unga
soker sig till 1 borjan pd deras karridrer, just for att det dir finns tydliga regler att forhélla sig
till och ett begrdnsat handlingsutrymme. I kontrast till denna tolkning séger dock Sandra

foljande om socialtjénsten:

Det blev alldeles for stressigt och for mycket ansvar, det ar darfor jag dragit mig
ifrén offentlig sektor.

Sandra

Sandra upplever alltsd att det dr for mycket ansvar inom socialtjdnsten vilket motsédger sig
tolkningen att arbetet inom socialtjdnsten dr mer hanterbart 4n vid andra, mindre kontrollerade
arbetsplatser. En av intervjupersonerna tar upp ansvar och mycket handlingsutrymme som

viktiga faktorer vilka lockar till anstéllning:

Ritt s& mycket handlingsutrymme sa att jag liksom kan vara fri att tycka och
handla utifrén vad jag sjilv vill gora liksom. Att jag inte &r helt 1ast i
arbetsuppgifter, det dr nog viktigt for mig.

Alexandra

Alexandra har &dven uttryckt att hen inte kommer att soka sig till en anstillning pé
socialtjdnsten i forsta taget dd hen inte tror pd metoden de anvédnder; mycket dokumentation
och lite klientmoten. En tolkning som kan goéras av de olika forhéllningssitten som
intervjupersonerna presenterar dr att bade ett for stort och ett for litet ansvar kan avskricka
personal frin att soka sig till arbetsplatsen. Det socialtjénsten stélls infor dr hur de ska kunna
tillfredsstdlla bdde motivationsfaktorn “ansvar” och hygienfaktorn “foretagspolicy och

administration” och pa sd sitt locka och behdlla bdde nyexaminerade som kridver storre
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handlingsutrymme och ansvar samt de som vill kénna tryggheten i att ha regler och riktlinjer

att luta sig mot.

5.4.2 Privat arbetsgivare
Niér véra intervjupersoner resonerar gillande ansvar och handlingsutrymme gor de det kopplat

till offentlig sektor, det dr ingen som diskuterat huruvida ansvaret/handlingsutrymmet ser
annorlunda ut pa privata foretag. D& intervjupersonerna resonerar gillande
handlingsutrymmet vad géller offentlig sektor har det ofta handlat om att de jamfort det med

den privata sfaren. Exempelvis gér Hanna och Sandra f6ljande jamforelser:

[...] det kdnns lite som att det 4r manga fler steg man méste ga igenom hela tiden
[inom offentlig sektor]. Det 4r manga fler personer och beslutsfattare [...] det kan
det ju vara inom privat ocksé for man maste dndé forhélla sig till vissa grejer
sdklart. Man kan ju inte bara gora precis som man vill. Men man &r nog lite
friare.

Hanna

Folk dr ju ganska negativa till privata foretag, det 4r mer pengastyrt, daliga
forhéllanden, att de mot brukare inte riktigt ger vad de ska. Medan socialtjansten
kanske inte alltid gor det heller men att det r kontrollerat, det & mer som man
faktiskt gor fran socialtjidnsten &n vad privata gor s darfor ses det lite ner pa
privata.

Sandra

Dessa intervjupersoners uppfattning angdende privata foretag kan tolkas som att de upplever
att det inte dr lika regelstyrt och att anstillda inom de privata foretagen kan gora lite som de
vill. Det gar att géra kopplingar till det Carey (2006) diskuterar angdende privatiseringen
inom socialt arbete. Liksom Sandra menar Carey att privatiseringen bidragit med sédmre
arbetsforhallanden for anstéllda och han lyfter fram att personer utan erfarenhet kan starta
foretag inom socialt arbete och kanske inte prioriterar méinniskors vélbefinnande (Carey,
2006). Detta skulle dven kunna vara den bild Sandra och Hanna har av privata foretag, att
vem som helst kan starta ett och att dessa foretagare inte ldgger lika stor vikt vid exempelvis
rittssikerhet och riktlinjer som den offentliga sektorn gér. Aven Laura diskuterar detta utifrin

en synvinkel motsvarande Carey (2006):
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Det finns ju absolut ett problem till exempel inom HVB att det varit sa himla latt
att starta upp ett HVB-hem lite for Kreti och Pleti och sé blir det inte s bra, man
kanske egentligen hade ett pengaintresse istéllet for ett ménniskointresse.

Laura

Vad skulle resultatet av detta forhallningssétt kunna innebdra? Bergmark och Lundstrom
(2005) diskuterar att tanken med privatiseringen var att det skulle leda till att det erbjuds olika
tjdnster pd marknaden vilka ska konkurrera om bést pris och bast kvalitet. En tolkning kan
vara att intervjupersonerna inte ser privatiseringen pa det séttet utan ser mindre positivt pé
privatigda arbetsplatser, detta eftersom synen pa dessa arbetsgivare tenderar att vara att de

arbetar utifran mer odefinierade ramar och regelverk jaimfort med den offentliga sektorn.

5.4.3 Sammanfattning
Utifrdn vad som framkommit av intervjupersonerna gér det att urskilja att deras bild av

offentliga anstillningar ir att de innebdr mer ramar och riktlinjer samt mindre ansvar och
handlingsutrymme. Vidare presenterar intervjupersonerna en bild av att privata foretag kan ge
ett storre handlingsutrymme och mer ansvar men att dessa foretag arbetar utifran férre ramar
och riktlinjer. Da intervjupersonerna har resonerat olika kring hur de vill att arbetet ska vara
upplagt kan en tolkning vara att det inte gir att hirleda varken motivationsfaktorn “ansvar”
eller hygienfaktorn “foretagspolicy & administration” som mer eller mindre betydelsefulla for
vara intervjupersoner nér de ska vilja arbetsgivare. Bada faktorerna verkar ses som nagot som

kan vara bdde positivt och negativt for vra intervjupersoner.

5.5 Befordran och kontinuitet
“Befordran™ &r den femte och sista motivationsfaktorn i denna analys. Néar vi har kodat

materialet utifrdn befordran har vi valt att titta pa hur intervjupersonerna resonerar kring sin
mojlighet till utveckling och arbetslivserfarenhet, badde den personliga utvecklingen och
utvecklingen pa arbetsplatsen. Vi har hdr valt att koppla samman denna motivationsfaktor
med begreppet “kontinuitet” dd detta &r nadgot som intervjupersonerna ofta nimner i samband

med att de diskuterar gillande utveckling.
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5.5.1 Offentlig arbetsgivare
Tre intervjupersoner berittar att de kan tinka sig att borja sin karridr pd socialtjdnsten da de

anser det som ett bra stille att borja pa samt att det dr en vardefull arbetslivserfarenhet att ha

med sig inféor kommande anstéllningar:

Manga har ju dndé sagt, och det 4r manga som fortfarande séger, att ekonomiskt
bistdnd 4r bra att ha varit pa for man lér sig s& mycket.

Sandra

Sa det tinker jag nog sjilv med, att ja men kanske de forsta tva aren typ, s& hade
det varit nice att jobba dir [socialtjdnsten] och fa lite erfarenhet.

Hanna

[...] att f4 den hér erfarenheten, att faktiskt ha jobbat inom den offentliga sektorn
dr vildigt bra for Cv:t om man ska soka annat jobb sen for du har ju méjligheten
till att ga over till privata i efterhand i sddana fall om du anser att det &r béttre for
dig.
Kim

Dellgran och Hgjer (2005a) skriver att familj- och individomsorgen dr en arbetsplats som fa
socialarbetare véljer att arbeta vid under hela sitt yrkesliv. Minga av vara intervjupersoner
menar att de kommer bdrja arbeta pa socialtjinsten for att fa arbetslivserfarenhet vilket
kommer gynna dem for att sedan kunna ga vidare till en annan anstdllning som de dr mer
intresserade av. P4 frdgan om vad intervjupersonerna tror och hoppas att de kommer jobba
med om 10 &r var det ingen som ndmnde socialtjdnsten som arbetsplats. Utifrdn Hertzbergs
motivationsfaktor “befordran” kan dessa svar tolkas pa sa sétt att socialtjansten ses som en
arbetsplats vilken inte innehaller tillrdckligt med motiverande arbetsuppgifter och mojlighet
till utveckling for att personal ska vilja stanna dér en ldngre period av sitt arbetsliv. Detta &r
nagot som &dven Alexandra &r inne pa. Nir hen berdttar om hur hens syn péd olika
anstillningsformer har fordndrats under utbildningens ging aterges vad personalen péd hens

arbetsplats sagt:
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De jag har jobbat med [pa privat behandlingshem], de tinker att om man jobbar
inom offentlig sektor sa forsvinner ens egen push att utvecklas for det finns ndgon
som dr over en och bestimmer sa himla kraftigt s man har ingen chans att siga till
om grejer.

Alexandra

Liten mojlighet till utveckling kan alltsd vara ett av skélen till att vra intervjupersoner inte
kan tdnka sig att jobba inom socialtjinsten. En annan mdojlig forklaring till de kortvariga
anstillningarna pé socialtjdnsten, som vi redan varit inne pa under l6neavsnittet, dr det som
Kim pratar om nir hen ndmner att manga som &r anstidllda inom socialtjdnsten véljer att byta
arbetsplats for att forhandla upp lénen. Hér kan vi konstatera att oavsett anledning blir detta
sdtt att byta anstéllning ett kontinuitetsavbrott bade for de anstéllda och for klienterna. Att
byta arbetsplats inom den offentliga sektorn, for att antingen f4 mer arbetslivserfarenhet eller
for att hoja l6nen, verkar vara intervjupersoner inte ligga ndgon virdering i. De diskuterar
snarare kring situationen som att det dr ndgot helt naturligt att byta arbetsplats med denna
anledning. Aven Dellgran och Héjer (2005a) diskuterar anledningar till den bristande
kontinuiteten inom socialtjdnsten men tar did upp andra anledningar till denna som till
exempel arbetets tydliga inslag av kontroll, mycket myndighetsutovning, 1ag status, begransat

handlingsutrymme och en hog grad av politisk styrning.

5.5.2 Privat arbetsgivare
Ar synen pa kontinuitetsavbrotten lika tillitande inom den privata sektorn som inom den

offentliga sektorn? Vi kan inte urskilja ngot entydigt svar pd fragan utifrén intervjuerna men
det kan konstateras att dsikterna gir isdr. Manga av intervjupersonerna nidmner att det inte &r
bra att kontinuiteten brister inom socialt arbete och att detta dr en av anledningarna till att de
stdller sig negativa till en anstidllning som socionomkonsult, just for att socionomkonsulter dr
pa samma arbetsplats under en kort period i jimforelse med de som é&r tillsvidareanstillda.
Nér intervjupersonerna diskuterar gillande konsultanstillningar syftar de bdde till hur detta
paverkar klientkontakten negativt men dven hur det paverkar den anstillde. Robin diskuterar

utifrdn dessa svérigheter:

Jag tror det &r viktigt for allas skull att férsoka ha en sa lang anstillning som
mojligt. For det mérker jag nu, jag har jobbat i Z-stad innan och ska borja pé fast
tjanst i A-stad och det ar jattestor skillnad mellan hur man tar sig an fragor och

riktlinjer och styrdokument bara mellan tvd kommuner som ligger 10 minuter
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bort. Sa jag tror det &r svért att hoppa runt liksom.
Robin

Samtidigt som intervjupersonerna diskuterar angdende den negativa faktor gillande bristande
kontinuitet som konsultanstdllningar ofta innebdr, diskuterar en del av intervjupersonerna
dven om att socionomkonsult verkar vara en rolig anstillning, eftersom anstillningsformen
innebér en mojlighet att prova pa olika typer av arbetsuppgifter inom olika omrdden. Till foljd
av detta ser nagra av intervjupersonerna det som positivt att arbeta kortare perioder pa flera

olika arbetsplatser:

Jag tror det ar vildigt roligt och lérorikt, jag tror man har mycket med sig frdn om
man jobbat under en lite lingre tid s& man hunnit vara pa négra uppdrag, alltsa
hunnit vara pa lite olika stillen, sa tror jag man har med sig jattemycket.

Hanna

[...] att man kan testa mycket olika saker. Speciellt sdhér i borjan innan man vet
riktigt vad man vill gora, och hoppa runt i olika kommuner.

Robin

Nér Hanna och Robin beskriver fordelarna med de kortvariga konsultanstéllningarna gors
detta utifran deras egna, personliga intressen. Kopplat till Maslows (1970) behovshierarki kan
detta tolkas som att intervjupersonerna anser att konsultanstdllningar kan uppfylla de hogre

behoven sjdlvkénsla och sjdlvforverkligande.

5.5.3 Sammanfattning
Utifrdn vad som framkommit under intervjuerna kan vi se att Herzbergs motivationsfaktor

“befordran” dr ndgot som vérderas hogt av intervjupersonerna. De har alla ndmnt vikten av
utveckling i arbetet som nagot som verkar viga 6ver dnskan om kontinuitet. Det gar dven att
urskilja att intervjupersonernas syn pa att byta arbetsplats dr mer eller mindre accepterande
beroende pa vilken anledning den anstéllde har till att byta. Nar det géller byte av arbetsplats
som tillsvidareanstilld i syfte att h6ja sin 16n diskuteras det som nagot accepterat, trots att det
resulterar 1 ett kontinuitetsavbrott. Betrdffande att socionomkonsulter enbart arbetar en kortare
period pa samma arbetsplats verkar det diremot anses vara mindre accepterat. Hur

intervjupersonerna resonerar kring befordran och kontinuitet kopplat till offentliga
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anstillningar och privata anstéllningar, exempelvis konsultanstillningar, har ddrmed visat sig

vara olika.

6. Avslutande diskussion
I detta avsnitt kommer vi presentera uppsatsens syfte och frigestdllningar samt en

sammanfattning av de resultat som analysen lett fram till. Vidare presenterar vi vad uppsatsen
gett oss for insikter nédr det géller hur socionomstudenter resonerar kring olika arbetsgivare

inom det sociala arbetet. Avslutningsvis ges forslag till vidare forskning.

6.1 Sammanfattning
Syftet med denna uppsats har varit att beskriva och analysera hur socionomstudenter

resonerar kring sin framtida arbetsgivare inom socialt arbete. For att svara pd detta har vi
utgdtt frin fragestdllningarna hur socionomstudenter resonerar kring anstéllningar inom
offentlig sektor och anstéllningar pd privata foretag samt vilka faktorer som anses vara

betydelsefulla vid valet av framtida arbetsgivare.

Angéende hur socionomstudenter resonerar kring offentliga anstéllningar har vi fatt en bild av
att stress och hog arbetsbelastning dr vanligt forekommande, framforallt pa socialtjidnsten.
Goda arbetsrelaterade relationer kan véiga upp denna hdga stress och arbetsbelastning till en
viss grians och beskrivs dven som en av de viktigaste faktorerna fOr att intervjupersonerna ska
trivas pa arbetsplatsen. Manga intervjupersoner ser vidare den ldga 16nen inom den offentliga
sektorn som negativt vilket skulle kunna vara en anledning till att socionomer inte vill sdka
sig till offentliga anstillningar. De offentliga anstidllningarna framstélls dock som tryggare da
de innehaller fler regler och riktlinjer 4n de privata samtidigt som de offentliga
anstillningarna kritiseras for avsaknaden av eget ansvar och litet handlingsutrymme. Inom de
offentliga anstéllningarna/socialtjdnsten ser intervjupersonerna mindre mdojlighet till
utveckling och déarfor kommer ménga att vilja att borja sin karridr dir och sedan soka sig
vidare. Att vara offentligt anstélld och byta arbetsplats for att antingen inforskaffa mer
erfarenhet eller att h6ja 16nen anses vara en accepterad anledning till att bryta kontinuiteten
inom det sociala arbetet. Denna uppfattning skiljer sig fran nér intervjupersonerna diskuterar
kring konsultanstillningar, diar de istéllet menar att det dr de tillfdlliga anstidllningarna och
kontinuitetsavbrotten som gor en konsultanstillning till en sdmre anstédllning, bade for den

anstillde och for kollegorna.
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Vad giller hur socionomstudenter resonerar angaende anstéllningar pa privata foretag har de
ombetts att frimst utgd frdn hur de stéller sig till konsultanstéllningar inom socialt arbete. Det
har framkommit att intervjupersonerna anser att det framst dr socionomkonsulters hoga 16n
som dr positivt med den sortens anstdllning. De har dven diskuterat vilka nackdelar det kan
medfora, exempelvis de stora loneskillnader som finns pd socialtjinsten dér
socionomkonsulter och tillsvidareanstillda utfor samma arbete for olika 1oner.
Intervjupersonerna har dven stillt sig kritiska till om socionomkonsulter har samma mojlighet
att skapa goda relationer pé arbetsplatsen som de som ir tillsvidareanstéllda. Slutligen har det
framkommit att intervjupersonerna upplever att privata foretag inte har samma krav pa
riktlinjer som den offentliga sektorn och att det kan upplevas som en nackdel men det har

aven beskrivits som positivt eftersom det pa sa sitt bidrar till ett 6kat handlingsutrymme.

6.2 Slutdiskussion och forslag pé vidare forskning
Under vart arbete med denna uppsats har vi fatt upp 6gonen for hur komplext det ér att locka

personal och sedan fi dem att stanna pa arbetsplatsen. Véra intervjupersoner har gett oss
forstdelse 1 att det finns manga olika prioriteringar kring vad som &r viktigt vid valet av
arbetsgivare och arbetsplats. Utifrdn vad som framkommit i uppsatsen kan vi dven se att det
finns brister gillande kontinuiteten i socialt arbete. Detta kan bero pa att socialtjidnsten
anstiller socionomkonsulter och att de arbetar pé ett sétt som kraver kontinuitetsbrott. Det kan
ocksé bero pa att den arbetskultur som idag finns inom socialt arbete ar att socionomer ska ha
testat att arbeta pd ménga olika arbetsplatser for att dels 0ka sin kunskap och dels komma
fram till vilket arbetsomrade som lockar mest. I denna uppsats har vi sett situationen utifrdn
socionomstudenternas perspektiv och pa si sitt diskuterat hur detta kan paverka
arbetssituationen. Dessa kontinuitetsbrott kan &ven paverka de klienter som berdrs av
socialtjdnsten, vilket diskuteras kort 1 problemformuleringen. Om socialtjdnsten kan utveckla
sitt sétt att rekrytera och behdlla personal skulle detta kunna innebéra att klienterna kan kidnna
en storre trygghet i kontakten med socialtjinsten och dven pd dvriga omraden inom socialt
arbete. Aven om vi kan se vikten i personlig utveckling i arbetsrollen anser vi det viktigt att
inte glomma att det ar for klienterna vi arbetar och att deras vilbefinnande ddrmed bor sta i

fokus.

I borjan av véart uppsatsarbete ville vi pd ndgot sétt underséka hur socionomstudenter

resonerar kring socionomkonsulter, detta dd vi bada kommit i kontakt med ett flertal
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socionomkonsulter under bade var praktik och i1 vart arbete. For att kunna gora detta valde vi
att undersoka hur socionomstudenter resonerar kring olika arbetsgivare. Under intervjuernas
ging visade det sig att néstan ingen av intervjupersonerna hade stott pa socionomkonsulter pa
deras praktik- och arbetsplatser vilket forvadnade oss. Vi hade en uppfattning om att flera
socialtjdnster var tvungna att hyra in socionomkonsulter pd grund av den hoga belastningen i
kombination med svérigheten att rekrytera ny personal. Det har dérfor varit ldrorikt for oss att
se att socionomkonsult inte &r en anstéllningsform som &r si utbredd som vi fran borjan

trodde.

Det har framkommit att det finns en benédgenhet att prata mer positivt om offentlig sektor och
mer negativt om privata foretag. En anledning till detta som vi valt att inte diskutera i denna
uppsats dr hur intervjupersonernas politiska dskddning paverkar hur de stéller sig till privata
foretag och offentlig sektor. For vidare forskning anser vi darfor att det varit intressant att
undersoka kring politisk askddning hos socionomstudenter och hur det pdverkar deras syn pé
arbetsmarknaden och socialt arbete i1 stort. Vi har 1 denna uppsats valt att fokusera pa hur
socionomstudenter resonerar kring sina arbetsgivare och hur de olika alternativen paverkar de
1 deras val av arbetsplats. Det hade dven varit intressant att vidare undersoka klienternas
paverkan av privatiseringen och de olika arbetsgivarna, detta skulle kunna géras genom att
intervjua klienterna sjélva eller genom att undersdka hur socionomstudenter resonerar kring

den aspekten.
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8. Bilagor

8.1 Bilaga 1: Intervjuguide
Information: Intervjun kommer att spelas in, intervjupersonen kommer att vara anonym i

uppsatsen och kan nir som helst vilja att avbryta intervjun, materialet kommer endast
anvindas till denna uppgift och forvaras pa ett sitt som hindrar obehdriga fran att ta del av
det. Intervjupersonens svar kommer att anonymiseras och presenteras i form av citat i

uppsatsens resultat- och analysdel.

Studiens syfte:
Vi vill med denna studie beskriva och analysera hur socionomstudenter resonerar kring sin

framtida anstéllningsform som blivande socionomer/inom socialt arbete.”

Begreppsforklaring:
Bemanningsforetag inom socialt arbete - Bemanningsforetag som den offentliga sektorn

viéljer att anlita ex. Socialtjénsten tar in konsulter frdn bemanningsforetag.

Offentlig sektor - vi syftar till anstédllningar pé arbetsplatser som &r skattefinansierade. Ex.

inom véard och omsorg, utbildning.

Inledande fragor

- Hur gammal &r du?

- Hur kommer det sig att du valde att ldsa till socionom?
- Var gjorde du din praktik?

- Vad har du for tidigare arbetserfarenhet?

- Vem var din arbetsgivare?

Anstillning inom offentlig sektor
- Hur upplever du att socionomstudenter ser pa anstillning inom offentlig sektor?

- dr det en uppfattning du delar?

- Vilka fordelar ser du med en anstéllning inom offentlig sektor?

- Hur kommer det sig att du ser just dessa fordelar?

- Vilka nackdelar ser du med en anstéllning inom offentlig sektor?

- Hur kommer det sig att du ser just dessa nackdelar?
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Anstillning p4 bemanningsforetag
- Hur upplever du att socionomstudenter ser pa anstillning pd bemanningsforetag?

- dr det en uppfattning du delar?

- Vilka fordelar ser du med en anstéllning pa ett bemanningsforetag?

- Hur kommer det sig att du ser just dessa fordelar?

- Vilka nackdelar ser du med en anstéllning pa ett bemanningsforetag?

- Hur kommer det sig att du ser just dessa nackdelar?
Bidragande faktorer

- Nér du tdnker pa din framtida anstillning, vilka faktorer &r det som é&r viktiga for dig?

- Hur kommer det sig att just dessa faktorer dr viktiga for dig?

- Nér du tdnker pa din framtida anstillning, vilka faktorer &r mindre viktiga for dig?

- Hur kommer det sig att just dessa faktorer dr mindre viktiga for dig?
Avslutande fragor

Nu har du berittat lite kring vad du tycker &r positivt och negativt med de olika

anstillningsformerna.

- Upplever du att ndgon av anstillningsformerna anses vara mer accepterad inom professionen
dn den andra?

- Om ja, vad tror du kan vara orsaken till detta?

- Har din syn pa olika anstéllningsformer &ndrats under tiden du studerat till socionom?

- Om ja, vad tror du detta beror pa?

- Vad tror du att du kommer jobba med som blivande socionom?
- Vilken anstéllningsform tror du att du kommer borja med som blivande socionom?
- Vilken anstéllningsform tror du att du kommer ha efter 10 &r som socionom?

- Har du négot att tilldgga?
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