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The aim of this study was to describe and analyze how social workers use different types of
resistance in their professional work when dissatisfied with organizational routines and
directives. We have used a qualitative method, through 8 semi structured interviews with
social workers working through both NGO:s and governmental organizations. The theory
used was Theodor Hirschman’s conceptualization of Exit, Voice, Loyalty together with
concepts such as professional cunning and critics’ processes, that we found complementary.
Our main results concern the identification of the expressions of silent resistance in terms of
cunningness and overt resistance in terms of protest within and outside of the organization,
whistleblowing, contacting politicians and union engagements. Exit, a final resistance
expression, was also found, yet often as a final strategy after having tried resistance
strategies. This study contributes with knowledge on different resistance strategies and makes
a theoretical contribution by combining Hirschman’s theory on Exit, Voice, Loyalty with
nuancing and complementary concepts.
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Forord

Vi vill rikta ett stort och 6dmjukt tack till alla vara intervjupersoner som stéllt upp och
frikostigt delat med sig av sina beréttelser. Vi kdnner oss bade hedrade och inspirerade av att
ha fatt tagit del av era berittelser. Vi vill dven rikta ett stort tack till var handledare Teres
Hjérpe som tdlmodigt gett oss virdefulla rad och stottning under hela skrivprocessen.

Sist men inte minst vill vi dven tacka vara nira och kéra for all stottning. Maro vill speciellt

tacka Ellen och Ali.

Betiil Cetinkaya och Maro Andersson Larsén

Lund, februari 2022
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1. Inledning

1.1 Introduktion

Sedan mitten av 1990-talet har svenska vilfardssektorn genomgétt stora nyliberala
forandringar som inneburit att de offentliga forvaltningarna borjat anamma New Public
Management-inspirerade styrfilosofier, samtidigt som vilfardsstaten och dess stodsystem for
utsatta grupper och individer férsdmrats (Jonsson, 2019). Mianniskovardande organisationer
styrs idag utifran styrningsregimer som sétter fokus pa métbara prestationer, interna
marknader, kontinuerlig kostnadseffektivisering och rationalisering av verksamheterna
(Astvik et al, 2017). Dahlstedt m I (2020) skriver hur vélfardens organisationer blivit mer

marknadsorienterade och decentraliserade i och med denna utveckling.

Den nya styrningen beskrivs ha lett till negativa fordndringar for socialarbetares
arbetssituation, professionella identitet och roller i vilfardsstaten (Jonsson, 2019; Lauri
2016). Virden som kostnadseffektivitet, méitbarhet och produktivitet har 6verordnats
professionella och yrkesetiska vérden for socialarbetare (Ryan Bengtsson, 2021). Forskare
som Julia Evetts (2003) har beskrivit detta som att yrkesbaserad professionalism har utmanats
av en organisatorisk motsvarighet, som innebér att organisationerna snarare én professionen
definierar mél, arbetsuppgifter, normer, virden och kvalitetskriterier for socialt arbete (Evetts,
2003 genom Astvik et al, 2017). Forskningen har visat att spAnningen mellan organisatorisk
och yrkesméssig professionalism har lett till att enskilda yrkesverksamma socialarbetare som
fortfarande uppfattar sig sjdlva som en profession som frimjar vélfard och solidaritet hamnat
1 etiska konflikter 1 det dagliga arbetet (Astvik et al 2017; Jonsson, 2019; Lauri, 2016).
Dellgran har benimnt denna utveckling som deproffesionaliseringens pris (Dellgren genom
Lundilv, 2018). Levin (2021) hiavdar att en konsekvens av NPM-styrningen &r att det sociala
arbetet inom socialtjansten idag domineras av administration, utredningar och drendearbete
an socialt arbete som professionellt handlande, trots att socionomer har en gedigen
vetenskaplig utbildning med kunskaper och fardigheter som forberett dem att handla som
socialarbetare (Levin, 2021). Konsekvenserna av édndrade styrningsfilosofier och

organiseringen av socialt arbete har dven lett till att socialarbetare inom offentlig sektor fatt



sitt handlingsutrymme minskat och blivit mer bundna av att hélla sig till budgetar och
organisatoriska direktiv dn att ta beslut baserade pé professionell expertis och
socialtjanstlagens intentioner (Lundéilv, 2018, Ryan Bengtsson, 2021, Levin, 2021).
Socialarbetares mojligheter att verka for det sociala arbetets méal paverkas av flera olika
faktorer, vilka begrinsar eller utvidgar handlingsutrymmet som tilldelats yrkesrollen (Lipsky,
2010). Ett tydligt exempel som belyser detta dr en enkdtundersokning som genomfordes 2021
av fackforbundet SSR dér cirka femhundra av deras medlemmar i dldreomsorgen tillfrdgades
om deras mojligheter till att hjélpa dldre 1 behov av stod (Aftonbladet, 2021).
Undersokningen visade att en tredjedel av de tillfrigade svarade att de i d&renden de handlagt
gett avslag trots att de bedomt att den dldre haft rétt till stod enligt lagen. Det vanligaste
skélet till varfor de édldre nekats insatser och hjélp var bristande ekonomi eller riktlinjer fran
kommunen som var stringare én lagen. Enstaka medlemmar svarade att de inte kunde rdkna
antalet gdnger da de konstaterat att behov av insatser funnits men @nda fatt ge avslag. Av
undersokningen framkom det dven att vissa medlemmarna upplevde att det var lattare for
dldre att {4 insatser pd varen dn pd hosten pd grund av att kommunernas budgetar borjar vid

arsskiftet och pengarna dé tagit slut (ibid).

Forskare hdvdar att det till f6ljd av de manageralistiska” styrningformerna utvecklats en
utbredd tystnadskultur inom offentliga forvaltningar och sérskilt inom socialtjdnsten (Astvik
et al 2017; Lauri, 2016; Lundqvist, 2001). Flera studier har visat att det rider tystnad i
svenska forvaltningar och att socialarbetare som dr missndjda med arbetsforhallanden snarare
forblir lojala eller hellre byter arbete &n protesterar (Astvik och Melin 2013; Astvik et al
2017; Scaramuzzino och Meeuwisse 2021; Hedin et al. 2008; Lundqvist 2001).

Trots det sociala arbetets politiska dimension, anses socialarbetare idag inte ta lika stor plats 1
samhillsdebatten som de gjort historiskt i Sverige (Lundilv, 2018). Det finns dock studier
som visar att socialarbetare som dr kritiskt instdllda gentemot den nuvarande styrningen av
det sociala arbetet anonymt protesterar och ger uttryck for sitt missnoje via sociala medier
som Facebook och poddar (Scaramuzzino och Meeuwisse, 2021; Lundilv, 2019).

Aven kollektiva protester har genomforts av olika socialarbetar-nitverk. Socialarbetare har
protesterat gentemot daliga arbetsforhallanden, individualiseringen av sociala problem och
vixande stress och utbrdandhet inom yrkeskaren, genom att organisera sig i olika

socialarbetarndtverk som KAOSA (Kritiskt organiserade socialarbetare) eller SFSA
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(Socialarbetare for social aktion), eller fackligt engagemang (Ryan Bengtsson 2021; Jonsson

2019).

Denna bakgrund vi redogjort for har vickt vart intresse for att undersoka hur
yrkesverksamma socialarbetare 1 olika organisationer idag resonerar om deras forutséttningar
for att bedriva socialt arbete enligt sina yrkesetiska och professionella ideal och hur de gar
tillvdga vid upplevt missndje med de organisatoriska forutsiattningar och sitt begrdnsade
handlingsutrymme.

Detta undersoker vi med utgédngspunkt i Hirschmans klassiska teori om Sorti, Protest och
Lojalitet (1970) samt kompletterande forskning vi funnit om andra motstdndshandlingar och
sé kallade kritikerprocesser och repressalier. Vi &mnar undersoka detta genom kvalitativa
intervjuer med socialarbetare som arbetar i olika typer av organisationer, bade inom den

offentliga och ideella sektorn.

1.2 Syfte och fragestallningar

Syftet med denna uppsats ér att undersoka socionomers forhdllningssitt till motstdnd som en

del av sitt arbete, och mojligheter att agera vid missndje med den organisatoriska situationen.

1. Vilka strategier beskriver socialarbetare att de anvant vid missndje med den
organisatoriska situationen?

2. Hur har de olika strategierna konkret tagit sig uttryck och vad har de fatt f6r
konsekvenser?

3. Hur kan de olika strategierna forstas i relation till varandra?



2. Tidigare forskning

Studier har visat hur socialarbetare forhaller sig pa olika sétt gentemot de fordndringar som
skett inom den svenska vélfarden, bade av stodsystem och arbetsforhallanden, nagot som vi
beskrivit 1 inledningen (Jonsson,2019, Lauri, 2016, Astvik et al, 2017). I foljande kapitel
dmnar vi redogora for internationell och svensk forskning som belyser 6ppna och dolda
motstdndspraktiker som forts individuellt eller kollektivt. Vidare &mnar vi redogora for hur
olika motstandspraktiker som forts av socialarbetare har beméts av chefer och politiska
foretrddare och vilka konsekvenser det har lett till for socialarbetare. Kapitlet ér indelat
utifrn rubrikerna: 6ppet och dolt motstand, praktiska motstandshandlingar, tystnad och sorti

istéllet for protest inom socialtjdnsten samt om motstdndets konsekvenser.

2.1 Litteratursokning

Nir vi sokte efter relevant tidigare forskning for vér studie anvénde vi oss av olika

sokmotorer som exempelvis Lubsearch, Lubcat och Google. Vi anvédnde oss av olika sdkord
som: motstand, resistance, social work, socialt arbete, kritik pa arbetsplatsen, tystnadskultur
och repressalier. Vi fann dven artiklar och litteratur genom referenslistorna fran forskningen

vi hittat.

2.2 Oppet och dolt motstand

Forskarna Mona Lilja och Stellan Vinthagen skriver i antologin “Motstand - en introduktion”
(2021) om olika sorters kollektiva och enskilda motstandspraktiker som sker pa
samhéllsnivan och i1 vardagslivet. De introducerar motstdndsforskningens gemensamma drag
genom att definiera begreppet motstdnd som en praktik, dér de som é&r 1 opposition mot nagot
stravar efter att skapa en fordndring. Motstdnd kan 1 praktiken betyda och komma till uttryck
genom olika handlingar, sdsom exempelvis genom olika aktioner, kollektiva protester eller
genom sma vardagshandlingar eller omedgorlighet. Dessa handlingar kan ske i det fordolda
eller 6ppet. Men motstdndsbegreppets grundliggande definition &r 4nda att det 4r en handling

som sker i syftet att opponera och frigora sig fran ndgot som anses vara fortryckande.



Motstdndshandlingar genomfors i regel av dem som anser sig vara i underldge i forhallande
till makten. Maktférhdllanden dr dock inte statiska och de som &r i underldge i1 en situation
kan i en annan vara i maktposition. De grupper som befinner sig i ett privilegierat ldge i en
situation kan fora ett solidariskt motstind genom att utnyttja sin position for att kiimpa for
andra mindre privilegierade gruppers rittigheter och hjélpa dem att gora sina roster horda.
Det solidariska motstdndet har dock vissa fallgropar och det kan létt kan bli paternalistiskt

eller en del av nya fortryck (Lilja och Vitnhagen, 2021).

I samma bok, “Motstand - en introduktion” (2021), redogor forskarna Mona Lilja och Stellan
Vinthagen for forskaren James Scotts teori om dolt motstand. Avsnittet baseras pa en numera
klassisk studie om bonders vardagsmotstand, som James Scott utvecklat vidare for att forsta
hur motstandets olika former sker i det fordolda, “bakom kulisserna”. Scott menar att
vardagsmotstandet dr den vanligaste forekommande formen av motstand. Det kan komma till
uttryck pa olika sitt, som exempelvis genom sma vardagshandlingar, dir manniskor anvander
sig av ironi, uppstudsighet eller dumhet. Scott séger att sa kallat dolt motstdnd 4r mer vanligt
forekommande én kollektiva uppror och protester som sker pa gatorna. Dessa
motstdndshandlingar sker i det férdolda och gar ut pa att pd ett obemaérkt sitt géra motstand,
genom till exempel skédmt eller ironi. Att kunna anvinda sig av det dolda motstdndet menar
Scott &r extra viktigt for de som star i beroendestéllning till den makt de motsitter sig - dér
ingdr dven gruppen anstdllda. Motstdnd som sker i det férdolda &r ofta en strategi som
anvéands av de som inte har resurser nog att 6ppet konfrontera sina 6verhuvuden. Da kan en
anstilld istillet upptriada och verka lojal infor sin arbetsgivare, samtidigt som denne
underminerar makten pa olika dolda sétt. Att aktivt arbeta i det fordolda gor att motstdndet
séllan uppmarksammas eller definieras som séddant. De stora kollektiva
motstdndshandlingarna har dock oftast foregétts av dolda motstandshandlingar, som sedan
trappas upp och slutligen blivit synliga genom att flera personer anslutit sig protesterna. Scott
beskriver det dolda motstandet som en ldnk till det som s smaningom Sppnar upp till det mer

mer konfrontativa och 6ppna motstdndet (Scott 1987, genom Lilja och Vinthagen 2021).

2.3 Om praktiska motstandshandlingar



I det foljande presenterar vi studier som identifierar mer konkreta motstdndshandlingar som

kan forekomma i olika kontexter.

De amerikanska forskarna Kristen N. Atkinson & Mark A. Mattaini (2013) skriver i sin
artikel “Constructive Noncooperation as Political Resistance” om hur socialarbetare kan gora
motstdnd genom sé kallad konstruktiv omedgorlighet. Med utgdngspunkt i hur
ickevaldsrorelser 1 socialt arbete historiskt agerat for att skapa social fordndring, beskriver de
hur socialarbetare idag kan utmana fortryck och forbattra villkoren for utsatta grupper genom
olika tillvigagangssétt. Forfattarna menar att socialarbetare som strévar efter att leva upp till
viarden som social réttvisa i sin yrkespraktik aktivt maste ta avstdnd fran och végra vara
delaktiga och bidra till fortryckande system och strukturer. De hdvdar att socialarbetare kan
astadkomma detta genom att vdgra samarbeta i situationer pd arbetet som de uppfattar som
fortryckande eller inte i enlighet med deras védrden och professionella principer. For att
socialarbetare kollektivt ska lyckas verka for ett mer rittvist socialt arbete méste de enligt
forfattarna lita pa sig sjdlva, hitta alternativa metoder och skapa allianser sinsemellan. Som en
del 1 att vara konstruktivt omedgorlig, anser Atkinson och Mattaini att socialarbetare bor
synliggdra de missgynnande strukturerna som paverkar den enskilda individen. I samtal bor
socialarbetare stdrka sina klienter genom att peka pa strukturella hinder och inte bara
individualisera deras sociala problem. Forskarna menar att dé socialarbetare dr medgorliga,
blundar for det strukturella valdet och endast anammar de teorier som skuldbeldgger
individen, bidrar de till att reproducera det strukturella valdet. Forfattarna beskriver ocksd hur
alternativa motstandskulturer kan skapas inom organisationerna. Till exempel kan
socialarbetare forsoka paverka policys och praktiker inom sina organisationer, sa att arbetet
drivs utifran principer som exempelvis social rattvisa. Men de menar att det ocksd ar viktigt
att socialarbetare skapar egna allianser for att kunna kdmpa for sina klienter inom sina

organisationer (Atkinson och Mattaini, 2013).

Statsvetaren Marcus Lauri (2016) har i sin avhandling “Narratives of governing :
rationalization, responsibility and resistance in social work™ intervjuat 28 socialarbetare
verksamma inom socialtjdnsten och identifierat olika satt pa hur svenska socialarbetare visar
sitt motstand gentemot ledningen och styrningen av socialtjdnsten. Lauri nimner fem olika

tillvigagangssitt som socialarbetare uttrycker sitt motstdnd pd. Dessa ér: 1. Att utfora sina
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arbetsuppgifter men gora det pa ett oengagerat och mekaniskt sitt, 2. Att sdga upp sig och
byta arbete eller kidnna stark vilja till att gora det 1 framtiden, 3. Att uttrycka ilska och
besvikelse over arbetsforhallandena och systemet, 4. Att engagera sig i olika kollektiva
nétverk for att visa motstdnd gentemot rddande styrningsformer, 5. Att bli intervjuad av
forskare och fa uttrycka sitt missndje. Lauri belyser dven vilka repressalier som socialarbetare
som varit kritiska och protesterat gentemot arbetsvillkoren blivit utsatta for av chefer. Han
kallar vissa av dessa repressalier for forfinade styrtekniker som syftar till att skrimma och
forma de anstéllda och dédrigenom undergridva deras motstand. Socialarbetare som riktat kritik
gentemot rddande arbetsvillkor pa arbetsplatsen har blivit bestraffade genom att inte fatt
l6nedkning, blivit anklagade for att vara illojala gentemot organisationen, inte fatt fast
anstillning trots laglig ratt till det, tilldelas fler 4renden, det vill sdga 6kad arbetsbelastning
utan ndgon forklaring, anklagats for att skapa osdmja pa arbetsplatsen och betraktas av chefen

som problematiska pa arbetsplatsen (Lauri, 2016).

2.4 Tystnad eller sorti istallet for protest inom socialtjansten

Aven forskarna Wanja Astvik, Jonas Welander och Kerstin Isakssons (2017) har i sin
forskning belyst arbetsforhéllandena inom socialtjédnsten. Deras studie genomfordes i
samarbete med Akademikerforbundet SSR och Fackforbundet Vision, inom ramen for
forskningsprojektet Villkor, dilemman och strategier - stressorer 1 socialtjédnsten och dess
samband med styrformer”. I studien undersoktes via webbenkiter vilka psykosociala och
organisatoriska faktorer som paverkat yrkeskategorierna bistaindsbedomare, socialsekreterare
och chefer val av att lyfta sitt missndje pa arbetsplatsen (protest), byta jobb (sorti) eller forbli

lojala gentemot organisationen.

Studiens resultat visade att de faktorer som hade storst betydelse for intentionerna att sluta for
alla tre yrkesgrupper var arbetskrav som ledde till motstridiga krav/rollkonflikter hos de

tillfragade, samt bristande 6ppenhet inom organisationen.
Bristande oppenhet

For att fdnga graden av 6ppenhet i organisationen stélldes fragor om mojligheten for anstéllda

att diskutera och patala kvalitetsbrister i verksamheten, arbetsmiljoé och arbetsvillkor och om
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huruvida arbetsplatserna de verkade inom préglas av dialog och dppenhet. Studiens resultat
visade att lagre grad av Oppenhet inom organisationerna hade en stark och signifikant effekt
pa intentionen att sluta for alla tre yrkesgrupper. Faktorer som paverkade de anstilldas
bendgenhet till att inte framfora kritik och synpunkter pa arbetsplatsen och dirmed forbli

tysta var framst mindre inflytande.

Astvik et als studie bekriftar tidigare forskning som visat att socialarbetare hellre foredrar att
gOra sorti dn att ta till protestalternativet inom sina organisationer. Studieresultatet som visar
en utbredd tystnad bland socialarbetare kopplar Astvik et.al till det som kallas for
“granskningssamhillet” (Power 2003) som blivit en del av den offentliga styrningen. En
styrning som innebdr att organisationerna blir mer upptagna av sitt rykte och image pa
bekostnad av operationella risker, det vill sdga att det ska se bra ut utat sett med siffror och
héllen budget 4n att det i praktiken utfors ett bra och kvalitativt arbete (Power, 2003 genom
Astvik et al 2017).

Rollkonflikter

Vidare visade studiens resultat att en annan mycket betydelsefull faktor som péverkade
intentionerna till att sluta hos alla tre yrkesgrupper var arbetskrav som innebar att
socialarbetare utsattes for motstridiga krav/rollkonflikter. For att mita graden av upplevda
rollkonflikter och krav tillfragades i enkdten om huruvida resurser som tilldelats for
uppdraget var forenliga med arbetsuppgifterna, samt huruvida arbetet innefattade krav som
gick emot professionella véarderingar. Vad giller upplevd lojalitet visade studien att
forekomsten av rollkonflikter hade ett negativt samband med lojalitet f6r samtliga
yrkesgrupper. Ju hdgre nivin av upplevda rollkonflikter var, desto ldgre nivé av lojalitet hade
de anstéllda med organisationen. Ju mer inflytande alla tre grupper hade desto mer lojala var

de med organisationen.

Vad giller resultatet i studien som visade att rollkonflikter &r viktig prediktor for sorti och
lojalitet for samtliga yrkesgrupper menar Astvik et al att det kan med hanvisning till Evetts
forstas utifrdn konflikter relaterade till organisatorisk kontra yrkesmaissig professionalism
(Evetts, 2003 genom Astvik et al 2017). Nér organisationen istéllet for professionella

definierar mal, arbetsuppgifter, normer, viarden och kvalitetskriterier leder det till att enskilda
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yrkesutdvare hamnar i svéra etiska konflikter i det dagliga arbetet. Astvik et als slutsatser ar
att rollkonflikter har en stor betydelse for och dr en riskfaktor for personalomséittningen och

minskad lojalitet med organisationen (Evetts, 2003 genom Astvik et al 2017) .

Bristande personalorientering

Vidare hade 14g grad av personalorientering, det vill sdga organisationens bendgenhet att vilja
ta hand om de anstéllda hélsa och vilbefinnande och belona dem for gott utfort arbete,
relativt stor betydelse for socialsekreterare och bistdndsbedomare intentioner for att sluta. |
studien konstaterades det att dess slutresultat bekriftades av tidigare forskning som ocksa
visat att bristande personalorientering i organisationer dr en starkt bidragande faktor till
faktisk uppsdgning bland annat socialsekreterare (Welander m fl, 2017 genom Astvik et al
2017). Astvik et al (2017) ndmner att just bristande personalomsittning inom organisationer
visar pd ett allt mer individualiserat arbetsliv dér enskilda arbetstagare fir ta ansvar for att
hantera hog arbetsbelastning (Allvin m f1 2011 genom Astvik et al 2017). Tidigare forskning
har dven visat att offentliga organisationer istéllet for att atgdrda strukturella problem i den
psykosociala arbetsmiljon skuldbeldgger enskilda arbetstagare for att inte leva upp till de krav
som stélls som att arbeta mer effektivt, prioritera ritt och kunna hantera stress (Allvin et al

2011; Astvik et al 2014; Coftey et al 2009; Welander et al, 2017 genom Astvik et al, 2017).

2.5 Om motstandets konsekvenser

Avslutningvis redogor vi for tva studier som belyser motstdndets konsekvenser for kritiska

socialarbetare.

Forskaren Anna Ryan Bengtsson (2021) har i sin avhandling “Politisering av omsorg - En
kvalitativ studie om kollektivt motstdnd bland feminiserade vélfardsprofessionella
yrkesgrupper i Sverige” undersokt kollektiva motstdndshandlingar som utforts av
valfardsprofessionella. I avhandlingen har Ryan Bengtsson studerat olika 6ppna kollektiva
uppror som genomforts av olika mobiliseringsnitverk, som socionomer, barnmorskor och
dven andra vélfardsprofessionella ingatt i och som uppstétt som en reaktion gentemot déliga

arbetsforhallanden och forsimrade mojligheter till att bedriva ett professionellt arbete.
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Ett delsyfte i studien var att undersdka hur vélfardsprofessionella som protesterade och visade
motstand togs emot och bemottes av chefer och politiska foretrddare. Ryan Bengtssons
undersokning visade att chefer och politiker anvénde olika sorters makttekniker i syftet att
skapa rddsla hos de anstéllda. Kritikerna bemdéttes av tystnad frén chefernas sida eller sa blev
de utsatta for olika repressalier, som att exempelvis inte fi ta del av 16nedkningar eller bli
anklagade fOr att skapa dalig stimning pé arbetsplatsen. Vidare skriver Ryan Bengtsson att
cheferna pd olika sétt kunde halla medarbetaren ansvariga och stélla dem till svars for att de
var fackligt engagerade pa fritiden. Ryan Bengtsson menar att dessa makttekniker som chefer
anvénder sig av 1 det langa loppet riskerar att leda till att socialarbetare av radsla for att bli
utsatta for liknande straff forblir tysta. Istéllet for att diskutera de problem som foranlett
protesterna skiftar cheferna genom sina kommentarer och handlingar fokuset till att istéllet
skuldbelidgga de anstillda for att de protesterar. Ryan Bengtsson menar att hennes studies
resultat visar pa de stora utmaningar som socialarbetare star infor, men att
motstdndshandlingar samtidigt forekommer och gor skillnad pé alla nivéer (Ryan Bengtsson,

2021).

Forskarna Tikkanen, Hedin och Mansson (2008) har i en kvalitativ studie “Nér méste man
sdga ifran - Om kritik och Whistleblowing 1 offentliga organisationer * (2008) undersokt
fenomenet visselblasning inom svenska offentliga organisationer. I studien har forskarna
under en tiodrsperiod intervjuat 28 offentligt anstéllda inom manniskovérdande
organisationer som skolan, socialtjansten och sjukvarden och som alla valt att kritisera sina
organisationer. Med utgdngspunkt i Micel och Nereis analysmodell dver kritikerprocesser
som bestar av fem faser har forskarna i studien tagit reda pa vilka férhallanden som gett
upphov till kritik hos anstéllda, hur kritiken framf6rts, hur kritiken mottagits samt vilka
konsekvenser det har lett till for den enskilde yrkesutovaren (kritikern). Vi har framst
intresserat oss for kritikerprocessens sista faser som beskriver hur kritiken mottagits av chefer
och Ovriga instanser och vilka konsekvenser det lett till for den enskilde yrkesutovaren.
Studien visade att kritiker blir utsatta for olika sorters repressalier, det vill sdga bestraffningar

av chefer och 6vrig ledning.

Tikkanen et als (2008) studie visade att ledningen och chefer bemétte kritikern och kritiken

pa olika sitt. Det vanligaste séttet som chefer och ledning bemotte kritiken pa var genom
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tystnad och nonchalans. Tystnaden kunde bero pé olika faktorer, bland annat pa ointresse fran
ledningens sida, men det kunde ocksa vara en utstuderad teknik som ledningen anvénde for
att undvika att behova bemota kritiken. I studien forekom det Aven exempel pa dir ndrmaste
chefer tagit parti for kritikern samtidigt som ledningen hogre upp varit negativt instéllda.
Dessa chefer kunde ocksé bli utsatta for olika bestraffningar som utskéllningar, forebraelser

eller hot av hogre uppsatta i ledningen.

Studien visade dven att kritiker blev utsatta for olika repressalier av chefer och ovriga
ledning. Repressalierna kunde komma till uttryck pa olika sétt som exempelvis genom att
chefer forsokte overtala kritikern till att ta tillbaka sin kritik, eller hdvda att den var obefogad
eller 6ppet hota kritikern. Kritikern kunde dven bli utfryst pa arbetsplatsen och bli anklagad
for att vara inkompetent och besvérlig, bli utsatt for ryktesspridning eller dverdriven kontroll
och fa forsdmrade arbetsvillkor. Vissa kritiker valde att frivilligt ldmna arbetsplatsen medan
andra kritikern som inte kunde ldmna arbetet pa grund av ekonomiska och personliga faktorer

valde att stanna kvar trots repressalierna.

Det kollegiala stodet for kritikern kunde se olika ut. Vissa kollegor valde att stotta kritikern
medan andra kritiserade eller forblev tysta. Det forekom dven att kollegor visade sitt stod
bakom ryggen pé chefen. P4 vissa arbetsplatser kunde det uppsté en fragmentering mellan
kollegor som Oppet stottat kritikern och kollegor som varit negativt instéllda. Men den
vanligaste reaktionen beskriver Tikkanen et al som tystnad, det vill sdga kollegor som valde
att forbli tysta. Detta forhallningssétt menar forskarna kan forklaras pé olika sétt - det kan
handla om att det rdder en arbetsplatskultur som priglas av kritikkénslighet, men ocksé en
rddsla hos den enskilde att sjdlv bli utsatt for repressalier ifall man visar sitt stdd till kollegan

som lyft kritiken (Tikkanen et al, 2008).
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3.0 Teoretiskt ramverk

Vart teoretiska ramverk bestér dels av Theodor Hirschmans formuleringar om
motstdndsuttrycken sorti, protest och lojalitet, dels ett ytterligare begrepp vi funnit

kompletterande av Hirschmans teorier i form av byrakratisk slughet av Mani Shutzberg.

3.1 Protest, sorti och lojalitet

Eftersom vi med denna studie @mnar undersdka hur socialarbetare agerar da de stills infor
arbetsrelaterade missforhallanden samt organisatoriska direktiv som begransar ramarna for
deras professionella handlingsutrymme, har vi valt att utgé fran Theodor Hirschmans (1970)
teori om protest, sorti och lojalitet. Hirschmans (1970) teori ger oss de analytiska verktygen
for att analysera och forstd hur intervjupersonerna i vart empiriska material handlat da de
upplevt missndje pé sina arbetsplatser. I det foljande kommer en redogorelse dver hur
begreppen protest, sorti och lojalitet kan forstds och hur de kan komma till uttryck inom en

organisation.

Protest

Med protest menas att den anstillde visar sitt missndje genom att rikta kritik eller genom
andra handlingar forsoker uppméarksamma organisationen pa de brister som orsakat protesten.
Protesten kan besta av bdde individuella och kollektiva handlingar fran anstélldas sida och
rikta sig mot chefer och andra med direkt ansvar i ledningen inom organisationen. De
anstéllda kan dven vénda sig till andra myndigheter eller media i avsikt att tvinga fram en
fordandring 1 hur organisationen skoter sitt uppdrag, som exempelvis nér anstéllda visselblaser
(Tikkanen et al, 2008). Aktioner och protester for att mobilisera denna allmdnna opinionen
kan ocksa innefattas i handlingsalternativet protest. Protest dr det enda strategin som
missndjda medarbetare kan ta till som handlingsalternativ nér alternativet sorti inte &r mojligt.
Hirschman menar att de som protesterar bor da ge ledningen, ny som gammal viss tid till att

svara pa kritiken. Nér en anstdlld véljer att protestera innebér det samtidigt av den anstéllde
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trots att den upplever missndje d4ndé véljer att stanna kvar och verkar internt for att fa till en
forandring. Enligt Hirschman dr de medarbetare som framst protesterar nir de mérker att
organisationen drar at fel hall ocksa de som &r mest hingivna och lojala till organisationen.
Hirschman nidmner ocksa att det kan vara kostsamt att protestera och leda till att de som
protesterar blir utsatta for olika repressalier som exempelvis utfrysning, tillsdgelser eller

uteblivna beloningar (Hirschman, 1970).

Agevall och Olofsson (2008) har utvecklat Hirschmans teori och diskuterar i den svenska
overséttningen av Hirschmans teori hur vissa faktorer kan paverka medarbetares val av att
vélja sorti eller protest. De menar att sorti inte blir en effektiv mekanism om det finns en ko
som gor att verksamheten kontinuerligt far nya medarbetare. Agevall och Olofsson (2008)
skriver att da kan ledningen ha instéllningen ” Det gér ju att byta till ndgon annan
organisation om inte galoscherna passar ”. Vidare kan den anstéllde vara i sddant underldge
att varken sorti eller protest kan tillgodose dennes intressen. En faktor som kan forsitta den
anstillde i ett underldge gentemot organisationen dr nir denne inte har mojlighet till att inom
rimlig tid kunna ersétta sitt arbete med ett annat eller att den befinner sig 1 ett
beroendeforhillande till organisationen. I de fallen nér den anstéllde befinner sig i maktloshet
kan den anstillde tvingas till att avsta fran att protestera eller gora sorti. Beroendeforhéllandet
till en arbetsplats kan dven leda till att den anstéillde &r aterhallsam med kritik d& den vill
undvika att stota sig med personer den kommer tréffa varje dag. Ju mer beroende den
anstillde dr av sitt arbete desto storre dr tendensen till att inte klaga (Agevall och Olofsson,

2008).

Sorti

Nér en anstdlld véljer att gora sorti innebir det att den anstéllde véljer att sdga upp sig och
lamna arbetsplatsen. Sortin foregas av att den anstéllde upplever att arbetsforhéllandena inom
organisationen bor fordndras eller att de fordndringar som genomforts inte upplevs som
tillrdckliga for att den anstéllde ska stannar kvar. Om den anstdllde inte ser nagon
fordndringspotential av de forhallanden som orsakat missndjet och dessutom forlorat sin
lojalitet gentemot organisationen, och mgjligheten till att byta till ett mer attraktivt arbete

finns, véljer den anstillde att gora sorti. Hirschman menar att en avgérande faktor som leder
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till att den anstéllde viljer att gora sorti dr ndr denne upplever att den inte har nagot
inflytande 6ver organisationen och darfor mister sin lojalitet. Nar den anstéllde gor sorti
forlorar den samtidigt sina mojligheter till att rikta protest inom organisationen. Sortin blir
foljaktligen den sista utviigen den anstillde tar vid nér protesterna inte har lett till ndgon
fordandring av de omstédndigheter som orsakat missnojet. Den anstélldes sortihandling kan
dock i efterhand leda till att organisationen uppmérksammar och réttar till de forhallanden
som orsakat missndjet. Hot om sorti kan ocksé anvidndas av den anstillde som en slags
protesthandling nir den anstillde fortfarande har sin lojalitet kvar till organisationen

(Hirschman, 1970 ; Agevall och Olofsson,2008).

Sorti som inte foregas av protest och som endast 4r &mnat for att den anstillde ska finna ett
bittre jobbalternativ kan enligt Hirschman ses som huvudsakligen ett privat och tyst beslut,
en slags tyst aktivitet. Den anstélldes sorti blir pa sa vis ett minimalistiskt sdtt for den
anstéllde att uttrycka sin missndje eller dennes avvikande uppfattning. Protesten ddremot &r
enligt Hirschman en offentlig aktivitet och vid protester har anstdllda dessutom mojligheten
att genom fridkning hinga pa andra anstélldas protester (Hirschman, 1970; Agevall och
Olofsson, 2008).

I vissa fall kan kombinationen av sorti och protest utgora en sérskild variant av lojalitet dd
den anstéllde viljer att gra sorti fran sin arbetsplats, men fortsitter att engagera sig i
exempelvis dess ideologi och politik. Ur ett socialarbetarperspektiv kan det innebéra att den
enskilde socialarbetaren véljer att engagera sig 1 olika nétverk eller fackforbund eller pa annat
sétt deltar 1 samhillsdebatten. Exempel pa studier som beskriver hur socionomer engagerar
sig 1 olika ndtverk och socialpolitiska fragor gar att finna i bland annat (Lundélv, 2019; Ryan

Bengtsson, 2021; Scaramuzzino & Meeuwisse 2021; Jonsson 2019).

Lojalitet

Naér en kritisk anstélld trots det upplevda missnéjet véljer att stanna kvar pa arbetsplatsen och
inte gor sorti forblir den lojal gentemot organisationen. De anstéllde som tror sig ha mandat
att kunna péaverka och fordndra organisationen tenderar att stanna kvar langre i
organisationen, trots upplevt missndje. Den lojale medarbetaren kan dock protestera genom

att att hota om att denne ska gora sorti (Hirschman, 1970).
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3.2 Byrakratisk slughet

Lakaren och forskaren Mani Shutzberg (2021) har i sin avhandling " Tricks of the Medical
Trade — Cunning in the Age of Bureaucratic Austerity”” undersokt hur allménldkare anvander
slughet och list for att {4 sjukintyg godkénda av Forsdkringskassan. Detta sittet som ldkarna
forfattar sjukintygen pa kallar Shutzberg (2021) for ett vardagligt motstand, en slags
byrakratisk slughet som de anvénder sig av for att Gverlista Forsdkringskassans stringa regler
och hjilpa sina patienter.

Det ar ett taktiskt sitt for lakarna att hjilpa sina patienter gentemot Forsakringskassans
strdnga krav och regler for att beviljas sjukpenning. Shutzberg beskriver det som, till skillnad
frdn den tysta kunskap som ldkare har, en form av #ystad kunskap. Den tystade kunskapen gar
att forklara och formulera i ord, men maste hallas hemlig eftersom den annars skulle férlora
sitt virde (Shutzberg, 2021).

Bakgrunden till att 1akare borjat tilldmpa byrakratisk slughet dr pa grund av att kraven de
senaste decennierna for att erhdlla sjukpenning blivit betydligt strdngare, och
Forsédkringskassan tilldelats storre makt att ta beslut i sjukpenningirenden. Det har bland
annat lett till att Forsikringskassan i allt storre utstrackning inte godként sjukintyg som lékare
skickat till myndigheten och bedomt deras medicinska bedomningar och utldtande som
undermaliga.

Kravet om att lakare i sjukintygen ska beskriva och ange objektiva undersokningsfynd som
grund for sina bedomningar av olika sjukdomstillstand har lett till att 1ikare bland annat
borjat omformulera patienternas egna utsagor, om exempelvis daligt maende till modldshet
och ddmpat humor, och dirigenom fatt dessa att framsta som objektiva undersokningsfynd.
Vidare har ldkare i sina sjukdomsbeskrivningar i sjukintygen pa ett trovardigt sétt dverdrivit
patienternas besvir, uteslutit information som bedémts kunna missgynna patienterna och
dven anvint ordval och formuleringar som lékarna lért sig att Forsdkringskassan vill ha med 1
sjukintygen for att ansdkan skall beviljas.

Genom att formulera och forfatta sjukintygen pé det hir sétt har 1dkarna lyckats hjdlpa sina

patienter gentemot Forsikringskassan (Shutzberg, 2021).
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4. Metod

I f6ljande kapitel kommer en redogorelse 6ver hur vi gatt tillviga vid bestimmandet av
urvalet for studien samt hur vi samlat in vart empiriska material och hur arbetet fordelats

mellan oss uppsatsforfattare.

4.1 Metodologisk motivering

Studien vi genomfort dr en kvalitativ studie och baseras pa semistrukturerade intervjuer som
genomforts med atta socialarbetare med socionomutbildning, verksamma béde i offentlig och
ideell sektor. Eftersom syftet med denna uppsats r att undersoka socionomers
forhallningssatt till motstand som en del av sitt arbete, och mgjligheter att agera vid missndje
med den organisatoriska situationen, kom vi fram till att semistrukturerade intervjuer skulle
lampa sig bast for att uppna studiens syfte.

Bryman (2018) beskriver den kvalitativa forskningen som fokuserad pa kvaliteter, betydelser,
inneborder och personliga erfarenheter. Med utgangspunkt i detta blev det tydligt for oss att
en kvalitativ studie skulle lampa sig bast, da vi hade for avsikt att forstd hur enskilda
socialarbetare forhaller sig vid upplevt missndje med den organisatoriska situationen.
Eriksson-Zetterquist och Ahrne (2015) beskriver hur olika typer av intervjuer kan ha olika
syften. Genom att intervjua olika personer som verkar i en viss kontext, som 1 vir studie
yrkesgruppen socionomer som verkar inom olika organisationer, kan vi bilda oss en

uppfattning for hur saker och ting forhéller sig for dem.

4.2 Urval och tilltrade

Vart urval bestod av atta socialarbetare med socionomexamen. Vi valde att intervjua fyra
socialarbetare verksamma inom ideell sektor och fyra verksamma inom offentlig sektor. Av
de socialarbetare som vid intervjuernas genomforande var verksamma inom ideell sektor
hade tre tidigare erfarenhet av att ha jobbat inom offentlig sektor och kunde dérfor bidra med

perspektiv och erfarenheter fran bada sektorerna.
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Vért urval var malinriktat vilket innebér att vi valde att intervjua socionomer som var
verksamma inom socialt arbete 1 offentligt respektive ideell sektor.

I borjan av studien hade vi for avsikt att gora en jamforande studie mellan socionomer
verksamma inom offentlig och ideell sektor och undersdka om det forekom skillnader i hur
de agerade vid upplevt missnéje. Under studiens géng édndrade vi vart fokus da vi inte fann
tillrdckligt underlag for att gora en sddan jamforande studie. Vi upptiackte dock att flera av
vara intervjupersoner som var verksamma inom den ideella sektorn tidigare arbetat inom den
offentliga sektorn och kunde dérfor dela med sig av vérdefulla perspektiv och erfarenheter
fran bade sektorerna.

Viéra urvalskriterier for vara intervjupersoner var att de vid intervjutillfallet skulle ha en

socionomutbildning och arbeta med socialt arbete inom offentlig eller ideell sektor.

Virt tilltrade till féltet inleddes med att vi horde av oss till verksamma socionomer vi tidigare
haft kontakt med och som uppfyllde véra urvalskriterier, och kunde via dessa kontakter boka
in fem intervjuer, vilket kan beskrivas som ett malinriktat urval (Bryman, 2018). Men da vi
ocksa blev tipsade om ytterligare intervjupersoner via vara kontakter, kan vért urval dven
betraktas som ett snobollsurval. Vi kom édven i kontakt med dvriga socionomer i studien
genom att skriva mail till olika arbetsplatser inom ideell respektive offentlig sektor och kunde
via dessa kontakter hitta fler intervjupersoner. Detta kan ocksa beskrivas som ett malinriktat

urval (Bryman, 2018).
Presentation av intervjupersoner

Infor denna studie har vi intervjuat dtta socionomer. Fyra av socionomerna dr verksamma
som socialarbetare inom offentlig sektor och fyra av dem inom ideell sektor. De &r alla
verksamma 1 olika stdder i Sverige. Vi har valt att justera dldern +/- 0-2 ar pa véra

intervjupersoner for att forsvéra identifieringen av dem.

Intervjupersoner verksamma inom offentlig sektor

- Lee. Man, 43 &r gammal, sedan socionomexamen 2012 endast varit verksam inom

socialtjansten. Arbetar som konsult.
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- Agnes. Kvinna, 25 ar gammal, sedan socionomexamen 2017 endast varit verksam

inom socialtjdnsten som socialsekreterare.

- Noa. Kvinna, 40 ar gammal, tidigare verksam inom ideell sektor, sedan 2021 verksam

inom offentlig sektor. Arbetar som kurator inom psykiatrin.

- Robin. Kvinna, 32 ar gammal, tidigare verksam inom socialtjansten, sedan 2019

verksam inom offentlig sektor. Arbetar som kurator inom psykiatrin.
Intervjupersoner verksamma inom ideell sektor

- Lo. Kvinna, 31 ar gammal, sedan socionomexamen endast varit verksam inom ideell

sektor. Arbetar 1 en ideellt styrd organisation som kurator.

- Mehri. Kvinna, 45 &r gammal, tidigare jobbat inom bade offentlig och ideell sektor,

sedan fem ar tillbaka verksam inom en ideellt styrd organisation. Arbetar som kurator.

- [llham. Kvinna, 34 ar gammal, tidigare jobbat 2 &r inom offentlig sektor. For tillfallet

verksam inom ideellt styrd organisation.

- Charlie. Kvinna, 50 ar gammal, tidigare varit verksam inom bl.a. socialtjdnsten och
andra offentliga organisationer, sedan 2016 verksam inom ideell styrd organisation. Arbetar

som kurator.

4.3 Fortsatt tillvagagangssatt

I den inledande kontakten med véra intervjupersoner som skedde framst via mail och telefon
informerade vi om studiens syfte och dess anonymitetskrav.

Vi genomforde tre av véra intervjuer pa plats vilket innebar att vi triffade en av véra
intervjupersoner pd dennes arbetsplats, en pd ett café samt i bostaden hos en av
intervjupersonerna. Ovriga fem intervjuer genomforde vi digitalt. Intervjuernas lingd

varierade mellan femtio minuter och tva timmar och trettio minuter.
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I véara intervjuer, utgick vi fran en semistrukturerad intervjuguide, ett mellanting av ett stingt
formular och ett 6ppet samtal med pa forhand bestdmda teman (se bilaga 1, Kvale och
Brinkmann 2014). Vi valde att anvidnda oss av en semistrukturerad intervjuguide dé vi under
intervjuerna ville ha mojligheten att vara flexibla och vid behov kunna stélla foljdfragor till
vara intervjupersoner. Wide och Hakeberg (2021) beskriver hur intervjuguider generellt
bestar av teman eller omraden for att dels underlitta sjélva intervjusituationen men ocksé for
att 1 ett senare skede underlitta forstaelsen for de som tar del av studien. Vara teman 1
intervjuguiden bestod av: bakgrundsfragor, arbetsplats och arbetssituation, konkreta exempel
som gett upphov till missnoje samt hur motstdand kommit till uttryck pa arbetsplatsen.

Vi var mana om att forfatta 6ppna intervjufragor och utgick ifran perspektiv som var riktade
pa vad, hur och varfor, for att pa sa sitt kunna skapa oss en djupare forstielse for och fa ett sa

rikt intervjumaterial som mdjligt (Kvale och Brinkman, 2014).

Vi hjélptes at att intervjua, och var bada nédrvarande vid samtliga intervjuer férutom en, som
Betiil genomforde pa egen hand. Vi turades om att under varje intervju lata en av oss leda
intervjun och ansvara over att samtliga fragor 1 intervjuguiden stélldes, medan den andre

intog en mer inlyssnande roll och vid behov stéllde foljdfrigor.

Innan vi pabdrjade vara intervjuer, reflekterade vi 6ver huruvida vi skulle genomfora
intervjuerna tillsammans eller var for sig. Vi kom fram till att det skulle underlétta vér
forstaelse for vart empiriska material om bada deltog under intervjuerna. For att undvika att
vara intervjupersoner skulle kénna sig tringda eller obekvima var vi ména om att kinna av
stimningsldget under intervjuerna och forsoka skapa en trygg atmosfar for véra
intervjupersoner. Detta gjorde vi bland annat genom att lata vara intervjupersoner fa ta plats
och fa dga sina berittelser. Efter att ha genomf0ort vara intervjuer tackade flera av véra
intervjupersoner oss for intervjun och uttryckte sin uppskattning éver uppsatsdmnet. Detta
tolkade vi som att det inte hade négon storre negativ paverkan att vi var tva som genomforde

intervjuerna.

Allt eftersom vi genomforde fler intervjuer blev var intervjuguide mer dynamisk och vi
kunde stélla fler f6ljdfragor och uppticka monster, vilket ledde till att vi lade till fler frdgor i

intervjuguiden. Kvale och Brinkmann (2014) menar att det beror pa studiens art huruvida
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ordningsfoljden och frdgorna i sig dr bindande eller om det 4r intervjuaren som utefter
omdome och tyckande kan bestimma detta fran gang till gang. Vi upplevde att det var
vardefullt att kunna stélla fler fragor nir vi upptickte monster i vara intervjupersoners
beréttelser. Naturligtvis beholl vi ocksd en medvetenhet kring detta, och hjdlpte varandra att
inte styra véra intervjupersoner in i vissa gemensamma monster som vi ville uppticka.
Vi valde att redan under intervjuernas gang notera de delar som vi trodde skulle komma till

anviandning for var studie.

Efter att ha slutfort tva intervjuer borjade vi med transkriberingsarbetet, och fortsatte sedan
parallellt med att genomf6ra intervjuer och vartefter transkribera dem. Vi transkriberade
samtliga intervjuer forutom en i sin helhet pa dator. Den sist genomforda intervjun
transkriberades endast i1 vissa delar d& vi hade brist pé tid. Kvale och Brinkmann (2014)
menar att hur mycket som ska skrivas ut beror pa materialets natur och syftet med
undersokningen, samt tidsforfogande. Vi bedomde att de delar vi transkriberat var de mest

relevanta for var studie.

For att underlétta kodningsarbetet valde vi att till en borjan koda véra intervjuer utifrdn mer
overgripande teman, som motstdnd och repressalier, samtidigt som vi transkriberade dem.
Viér initiala kodning bestod av teman som protest, sorti och lojalitet samt konsekvenserna av
dessa. Med tiden tillkom fler teman som var kopplade till handlingsutrymme, olika strategier

kring slughet eller det vi uppfattade som motstandshandlingar.

4.4 Arbetsfordelning

Vi har valt att arbeta s& mycket som mojligt tillsammans eftersom det har underlattat arbetet
och bearbetningen av vart material. Vi har bada varit med under samtliga intervjuer forutom
en som Betiil genomforde pé egen hand. Vi delade upp transkriberingsarbetet mellan oss, dér
Betiil transkriberade tva intervjuer fler. Vi strukturerade upp arbetet tillsammans och gjorde
det inledande analysarbetet tillsammans. Sedan har vi dven delat upp olika uppgifter

sinsemellan och skrivit var for sig for att sedan sammanstrdla och skriva ihop arbetet.
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4.5 Metodologiska reflektioner

Eftersom vi endast intervjuat atta socionomer, inser vi att vart urval inte ar stort nog for att
sdga nagot generellt om socialarbetarnas verklighet. Bryman (2018) skriver att mélet med
kvalitativ forskning i1 forsta hand inte ar att skapa ett representativt material, som sdger nagot
om hur vanligt ett visst fenomen &r, utan snarare att djupdyka i manniskors subjektiva
erfarenheter. Det dr ocksa det vi &mnat gora med vér studie. I samhillsvetenskaplig forskning
ar validitet och reliabilitet viktiga begrepp att ta avstamp fran, men validitet dr svart att
direktoversitta till kvalitativ forskning, da det i hog grad handlar om métning (Bryman,

2018). I kvalitativa metoder talar man istdllet om sadant som tillforlitlighet och édkthet.

Vad det giller tillforlitlighet, s& utgar Svensson och Ahrne (2015) fran trovardighet och olika
begrepp forskaren behdver diskutera for att vara trovardiga i sitt arbete. Det kan handla om
transparens och aterkoppling till faltet. I vart arbete har vi striavat efter att vara transparenta
med hur vi gitt tillviga och beskrivit hur vi gjort nér saker inte gatt som vi forst planerat.
Likasé har vi planerat att terkoppla till vara intervjupersoner genom respondentvalidering -

vi dmnar erbjuda vara intervjupersoner mojligheten att ldsa var studie innan vi publicerar den.

Reflektioner kring forskarrollen innebér att man funderar 6ver sin egen utgangspunkt och
dess péverkan pa studiens resultat (Eriksson-Zetterqvist och Ahrne, 2015). Vi har I6pande
under studiens ging diskuterat var forforstdelse och vad detta kan fa for inverkan pa véart
empiriska material. Innan vi startade igang vart uppsatsarbete hade vi bada deltagit 1
seminarier om organisatoriskt motstand bland socialarbetare men dven viss litteratur om det.
Detta gav oss en viss forforstaelse kring socialarbetares verklighet och motstdndsstrategier i
sina yrkespraktiker inom framst den offentliga sektorn, innan vi kom ut pé faltet. Under
studiens gang har vi strivat efter att medvetandegdra for oss sjdlva om hur denna
forforstaelse paverkat var tolkningsprocess av vart material och dven striavat efter att inte
paverka vara intervjupersoner under intervjuerna. Bryman beskriver detta som

intervjuareffekten (2018).
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Eftersom vi sedan tidigare var bekanta med vissa av véra intervjupersoner sag vi till att vidta
vissa forsiktighetsatgarder for att inte paverka intervjupersonerna. Trots att det handlade om
mer ytliga bekantskaper, bestimde vi att den som var bekant med intervjupersonen inte skulle

leda intervjun.

4 5.1 Etiska reflektioner

Den 6vergripande forskningsetiska fragan i kvalitativ forskning handlar om hur vi ska véiga
nytta mot skada i vart forskningsprojekt. Det handlar om och hur vi kan legitimera vart
forskningsprojekt, vara fragestillningar och metodval, i forhdllanden till den eventuella skada
asamkas intervjupersonerna (Svensson och Ahrne, 2015). Att orsaka skada kan enligt
Bryman (2018) innebdra alltifran att skapa stress hos intervjupersonerna till att fi dem att
kidnna obehag eller sjdlvforakt. Under vér handledning diskuterade vi hur vi skulle gé tillviga
for att arbeta pa ett sa etiskt sdtt som mojligt och undvika att asamka skada for nagon av véra
intervjupersoner. Vi kom dverens om att intervjupersonernas integritet och anonymitet var
viktiga att skydda. Var utgdngspunkt har genomgéende varit att 1ata intervjupersonerna
komma till tals, och vi har under intervjuerna poéngterat att de r experter pa sin egen
verklighet och var inlyssnande och aldrig ifragasatt nagot som sagts.

Efter varje genomford intervju var vi mana om att tacka vara intervjupersoner for att tagit sig
tid och stillt upp och frikostigt delat med sig av sina erfarenheter och perspektiv. For att visa
var tacksamhet gav vi vara intervjupersoner efter intervjuerna sma gavor som nymalet kaffe,
nybakade bullar, baklava och sticklingar.

Vi inledde varje intervju med att informera vara intervjupersoner om samtyckesblankettens
innehall och att de hade mojligheten att nir som helst under intervjuns gang ta tillbaka sitt

samtycke, utan att behdva uppge ndgon anledning.
Centrala teman i de forskningsetiska principer som rdder i Sverige dr: integritet och

konfidentialitet, frivillighet och anonymitet. Detta innebér att man vid forskning ska uppfylla

bland annat informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet.
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Vi anser att vi uppfyllt alla dessa krav genom att se till att lagra informationen vi tagit del av
genom vara intervjuer pa ett sakert sitt sd att obehdriga inte kunnat ta del av det. Vi har
endast anvant vart empiriska material for studiens syfte. I studien har vi anonymiserat véara
intervjupersoner enligt Brymans anvisningar (2018).

For att skydda véra intervjupersoners anonymitet har vi 1 presentationen men dven i analysen
varit sparsamma med att i vissa fall nimna detaljer om deras tidigare arbetsplatser eller
personliga uppgifter. Vi har valt att kalla intervjupersonerna vid andra namn och &ven éndrat
deras aldrar.

Eftersom vért studies fragestédllningar kan uppfattas som laddat och kéansligt, var vi under
intervjuerna mana om att understryka for vara intervjupersoner att de var fria att avsta fran att

svara pa fragor eller nir som helst avbryta intervjun utan att behdva motivera varfor (Bryman

2018).
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5. Resultat och analys

I de intervjuer vi har genomfort har det framkommit att néstan alla véra intervjupersoner har
erfarenhet av att pa olika sétt lyfta sitt missndje. De har alla sttt pd hinder i sitt arbete som
varit kopplat till délig arbetsmiljo, hotat handlingsutrymme och mojligheten till att erbjuda
hjalp till klienterna. Véara intervjupersoner har valt att gora motstand, bade 6ppet och
kraftfullt, men ocksa i det fordolda i form av olika handlingsstrategier de utvecklat. Vi har
markt att det hos véra intervjupersoner funnits vilja, engagemang for att kunna arbeta enligt
egna ideal och principer. Vart analysverktyg &r i forsta hand Hirschmans teori om sorti,
protest och lojalitet, men vi har valt att presentera dem i omvénd ordning. Lojalitetsbegreppet
har vi inte anvént 1 lika stor utstrdckning som protest och sorti 1 var analys, d& vart empiriska
material frimst innehéllit exempel pa sorti och protest. Samtidigt har vi funnit att
lojalitetsbegreppet ér viktigt att forstd da det samverkar med sorti och protest.

Utover Hirschmans teori om sorti, protest och lojalitet samt begreppet byrakratisk slughet har

vi dven kompletterat var analys med tidigare forskning.

5.1 Byrakratisk slughet och dolt motstand

Under temat byrakratisk slughet och dolt motstind dmnar vi att redogdra for hur véra
intervjupersoner anvint sig av slughet och list som ett sitt att visa mikromostand pa
arbetsplatsen, men dven for att kunna arbeta i enlighet med egna ideal och
yrkesprofessionella principer. Shutzberg skriver att slughet och list, som han bendmner som
en tystad kunskap, kan anvindas av lékare for att f4 igenom sin vilja och hjilpa sina patienter
gentemot ett system som de ar kritiska gentemot (Shutzberg, 2021).

Scott beskriver dolt motstand som nagot som kan komma till uttryck genom spelad dumhet,
ironi eller uppstudsighet och utforas av personer som befinner sig i beroendestéllning till de
som innehar en maktposition (Scott 1987, genom Lilja och Vinthagen 2021). I vér studie
kunde vi se att flera av véra intervjupersoner anvént sig av strategier som vi tolkar som

slughet och list, men &dven pé andra sétt visat sé kallat dolt motstand.
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Socialsekreteraren Agnes som arbetar som handlaggare inom ekonomiskt bistand berittar att
nir hon infor chefen ska plddera for ett beslut i ett drende alltid forst ser till att grundligt
utreda och forbereda drendet. Dérefter konstaterar hon med sina kollegor pd enheten for att se
till att 4 deras stod. I motet med chefen anvénder hon sedan sina kollegors instimmande som
ett argument for varfor hennes beddmning i ett drende bor godkénnas av chefen.

Hon lagger fram det som att “enheten tycker ocksa detta” istéllet for att enbart sdga “jag anser
detta”. Detta tillvagagingssitt tolkar vi som en sorts slughets- och liststrategi som liknar det
Shutzberg (2021) beskriver att ldkare anvédnder sig av da de forfattar intyg med formuleringar

och ordval som de vet att Forsakringskassan vill ha med.

Socialarbetaren Mehri beskriver nér hon jobbade inom en myndighet dir hon arbetade med
drenden som avsdg asylsokande “jonglerade med systemet”. Genom att samarbeta med
likasinnade vilfardsprofessionella pa andra myndigheter och sjukhus sag Mebhri till att s&
kallade “Dublinidrenden” drog ut pa tiden och kunde dirigenom forhindra att
ensamkommande barn och ungdomar blev utvisade enligt Dublinforordningen. Eftersom
dévarande lagen foreskrev att personer som var ”Dublindrenden” skulle aterforas till det
forsta landet inom sex manader och om detta inte verkstélldes, inte fick utvisas sdg Mehri och
hennes allierade till att de ensamkommande blev inlagda pa psykiatrin. P4 s vis ség de till att
tidsfristen pa sex ménader 16pte ut. Nér vi fragade Mehri om vad som fick henne att handla

pa det hér viset, beréttar hon att hennes handlingar motiverades av ren medmansklighet.

Mebhris “jonglerande med systemet” tolkar vi som ett dolt motstand enligt Scotts definition
(Scott 1987, genom Lilja och Vinthagen 2021) som hon i allians med andra
vélfardsprofessionella utférde kollektivt och som syftade till att hjdlpa ungdomar som om de
utvisades skulle fara illa. Atkinson och Mattaini (2013) uppmanar socialarbetare att vaga lita
pa sig sjilva och i sin yrkespraktik striva efter att folja sina yrkesprofessionella principer, och
alliera sig med andra likasinnade for att fa till forandringar, vilket vi kan se skedde 1 Mehris
fall. Mehris och dven hennes allierades handlingar kan dven uppfattas som en
slughetsstrategi som syftade till att 6verlista systemets regler i syftet att hjdlpa en grupp av

ménniskor som de ansdg missgynnas av systemet.
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I detta avsnittet har vi redogjort for hur socialarbetare genom att anvénda sig av professionell
slughet och list men dven dolt motstdnd lyckas fa igenom beslut men dven statt upp for och
hjdlpt klienter 1 ett system som upplevts som orittvis. Precis som Shutzberg (2021) beskrivit
att ldkare anvénder sig av den tystade kunskapen for att fa sin egen vilja igenom och hjélpa
sina patienter, kan vi i de ovan redogjorda exemplen se hur socialarbetare handlat {for att
hjilpa sina klienter i ett system som inte alltid upplevs som réttvist, genom sin tystade

kunskap.

5.2 Oppet motstand - konstruktiv omedgérlighet

En annan motstandsstrategi som vi kunnat utréna fran vara intervjuer och som flera av vara
intervjupersoner anvint sig av i arbetssituationer som de upplevt vara oforenliga med deras
yrkesetiska och professionella principer, ar att de végrat att utfora vissa arbetsuppgifter.
Atkinson och Mattaini (2013) bendmner konstruktiv omedgdrlighet som nér socialarbetare

végrar utfora vissa arbetsuppgifter med anledning av att det gar emot deras varderingar.

Flera av véra intervjupersoner beskriver att de handlagt drenden dér de valt att inte skriva
under besluten. De har alla forsokt att forhandla med sina chefer om beslutens innehall, men

ndr de inte lyckats f4 gehor vigrat att skriva under.

Robin beskriver en situation som uppstod pé jobbet, diar hon pé grund av principiella skél inte
kunde sté for ett beslut och darfor vigrade att skriva under det. Robin arbetade pa
socialtjdnsten i en kommun som vid tidpunkten inférde nya restriktivare direktiv for
ekonomiskt bistand, vilket ledde till att brukare som tidigare beviljats stod for boende, 6ver
en natt forlorade rétten till det, trots att deras forutsittningar inte dndrats. Robin tvingades
darfor avsla deras ansokningar. Eftersom Robin ansag att besluten inte vara juridiskt
godtagbara vigrade hon att skriva under dem. Hon uppmanade sin chef till att tréffa en av
klienterna som fatt avslag och ga igenom beslutet och forklara for denne om varfor ansdkan
inte beviljats, vilket chefen vigrade gora. Vi tolkar Robins agerande som ett exempel pé det

som Atkinson och Mattaini (2013) beskriver som konstruktiv omedgorlighet.
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Socialarbetaren Lee har ocksa da han ként missndje med beslut som tagits av chefer anvént
sig av en strategi som kan beskrivas som konstruktiv omedgdrlighet. Lee beréttar da han vid
ett tillfdlle hade tagit beslut i ett barnavardsiarende och dven formedlat det till klienten. I
efterhand blev Lee, tillsagd av sin chef som inte var delaktig i d&rendet om att ta tillbaka sitt
beslut, utan ndgon motivering. Lee vigrade att géra detta och visade motstand gentemot
chefen genom att avsiga sig drendet, pa grund av att han ansag att chefen saknade fortroende
for hans kompetens och professionella bedomningsforméga. Lee tyckte ocksé att chefens

forfarande var fel gentemot klienten som redan tagit del av hans beslut.

Konstruktiv omedgorlighet (Atkinson och Mattaini, 2013) handlar ocksa om att synliggora
missgynnande strukturer, och exempelvis i samtal med klienter patala strukturella brister for
att sociala problem inte endast skall bli individualiserade. Socialarbetaren Lo pratar om sitt
arbete som ett politiskt gorande, en form av aktivism, och beskriver vikten av ha ett

strukturellt perspektiv i motet med klienterna.

[Arbetet] &r ju politiskt for att det brister i det offentliga stodet, hér &r det sociala problem och det
adresseras inte. Aktivism, att man gar till handling, att detta behdver finnas f6r denna gruppen och vi
gor det sa lange /.../ Jag upplever det som skuldavlastande att peka pé strukturer och normer som kan
paverka och begrénsa en person, ta in det i rummet i samtalet, men ocksa i arbetet utdtriktat, att angripa
strukturer och synliggéra makten (Intervju med Lo).

Lo beskriver vikten av att se det strukturella perspektivet. Atkinson och Mattaini (2013)
menar att medgorlighet, som handlar om att bara anamma forklaringsmodeller for sociala
problem som skuldbeldgger individen och bortser fran strukturen, ar ett sitt att reproducera
det strukturella valdet. Ett arbete for social réittvisa maste ocksa angripa strukturer, precis som
Lo beskriver. I alla ovanndmnda exempel ser vi hur socialarbetare pé olika sétt vagrat att vara
delaktiga i1 arbetssituationer som de uppfattat g emot deras professionella viarderingar och
principer men dven professionella bedomningsférmaga. Socialarbetarnas véigran att
samarbeta i dessa situationer har vi tolkat som konstruktiv omedgorlighet (Atkinson och

Mattaini, 2013).
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I detta avsnitt har vi redogjort for hur socialarbetare pa olika sétt inte &r medgorliga, enligt
Atkinson och Mattainis definition (2013), genom att avsta fran att skriva under beslut, avsiga

sig drenden och belysa det strukturella véldet.

5.3 Protest

Med protest menas att den anstéllde visar sitt missndje genom att rikta kritik eller genom
andra handlingar forsoker uppmérksamma organisationen pa de brister som orsakat protesten.
Protester kan bestad av bade individuella och kollektiva handlingar frdn anstélldas sida och
rikta sig mot chefer och andra med direkt ansvar i ledningen inom organisationen eller vinda
sig till andra myndigheter i avsikt att tvinga fram forandringar inom organisationen
(Hirschman, 1970). I det foljande avsnittet &mnar vi redogora for 6ppna motstdndshandlingar
och protester som véra intervjupersoner inom och utanfor sina organisationer har gjort och

vilka konsekvenser det har lett till.

Samtliga intervjupersoner i vér studie har beréttat att de 1 olika grad formedlat sitt missndje
genom att rikta kritik géllande brister 1 arbetsvillkor och arbetsmilj6 till chefer och andra 1
ledningen. Ett dterkommande monster i véra intervjupersoners utsagor var att de oftast
bemottes av tystnad av chefer nér de framforde kritik och kritiken ledde i olika utstrackning

till forandring pé arbetsplatsen.

5.3.1 Protest inom organisationen och dess konsekvenser

Agnes som jobbar med ekonomiskt bistdnd beskriver att det dr hogt i tak pa hennes
arbetsplats och att anstillda ges tillfdlle till att pdA APT:n lyfta synpunkter géllande
arbetsmiljo och villkor. Hon beskriver att det tar lang tid for dem att f4 gehor, men att
kollegorna dndé stér pa sig och fortsétter att framfora kritik och dnskemal.

Kritiken frén kollegorna har mottagits pa olika sitt av olika chefer. Agnes upplever att hennes
nuvarande chef dr bra pa att ta emot och hantera kritik. En tidigare chef hade dock inte
samma konstruktiva formaga att hantera kritik och Agnes berittar att denna chef ofta tog

kritiken personligt och att kollegorna kunde f& mothugg av henne och dven bli bestraffade.
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Jag kénde inte att jag blev utsatt av henne, men jag kunde ju se det som en person som inte blev det, att
det inte var bra gentemot andra kollegor, dem som var jobbigast och ifragasatte mest, de fick lagst 16n

(Intervju med Agnes)

I de heta diskussionerna mellan kollegorna och chefen berittar Agnes att hon inte vagade
sdga sin mening trots att hon holl med sina kollegor, eftersom hon var radd for att chefen
skulle ge sig pa henne. Men ocksa for att det skulle ha negativ inverkan pa hennes 16n.

Hon var vid tillféllet nyexaminerad vilket hon menar ocksa bidrog till att hon valde att vara
tyst. Agnes beréttar ocksé att chefen hade anstillda som hon favoriserade medan hon ofta var
hérd i tonen gentemot dem som var kritiska. P4 grund av detta uppstod osémja och
fragmentering 1 arbetslaget dir vissa kollegor blev besvikna pa dem som var lojala med
chefen. Problemet i arbetslaget 16stes senare genom handledning och gemensamma samtal
dar arbetskollegorna fick prata ut.

Tikkanen et al (2008) beskriver hur kritiker blir utsatta for olika former av repressalier.
Repressalierna kan leda till sémre arbetsvillkor och 16neutveckling for kritiker. Kollegor till
kritikern kan skrammas till tystnad sé att de inte végar uttala sig om det som foranlett
kritiken. Det kan leda till att arbetsplatsen blir fragmenterad, precis s& som Agnes beskriver
skedde pa hennes arbetsplats dér kollegorna delades upp i olika léger.

Aven Lee beskriver hur en som han upplevde auktoritéir och kritikkénslig chef skapade
fragmentering i arbetslaget, ddr de som var kritiska uppfattades som illojala och blev utfrysta

av bade chefen och arbetsledaren.

Dem hade en liten klick, den hér chefen och liksom och som arbetsledare, vissa skulle vara, det var
valdigt véldigt tighta //...// Ja och dem som inte forsokte, dem fros ut dem, alltsa det var utfrysning, det

var tvé delade lager pa den hér arbetsplatsen. (Intervju med Agnes )

Vad det giller Agnes val av att hélla tyst pa arbetsplatsen kopplar vi till Tikkanen et al (2008)
som skriver att det &r en vanlig reaktion att kollegor till kritikerna tystnar. Agnes tystnad
tolkar vi som att hon blev rddd for att liksom kollegorna bli utsatt for repressalier. Agnes var
vid tillféllet nyutexaminerad, vilket vi tolkar som att hon var i beroendestillning till sin
arbetsplats och sin chef. D4 man som nyutexaminerad socionom saknar erfarenhet kan det
vara svarare och ta ldngre tid att hitta ett nytt jobb. Hirschman menar att anstillda som ér i

beroendestéllning till organisationen kan avsta fran att protestera da de blir ridda for att
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utsdttas for repressalier av personer som de kommer behova tréiffa varje dag eller om de inom
rimlig tid inte har mdjlighet att ersétta arbetet med ett annat (Hirschman, 1970; Agevall och
Olofsson 2008). Lee har motsatta erfarenheter om just I6neutveckling. Trots att Lee varit
valdigt kritisk och av sina chefer utsatts for olika repressalier sdsom personangrepp och
utfrysning, upplever han dock att det aldrig paverkat honom lonemaéssigt. I I1onesamtal med
en av sina chefer som bestraffade honom fick han till och med berém for att han var kritisk.
Detta beteendet beskriver Lee som vildigt dubbelt. Vi har viéldigt svéra att tolka denna
dubbelhet, som bestér 1 att chefen bade lovordar Lee samtidigt som hon ocksé bestraffar

honom for samma beteende.

Merhi, som jobbar inom ideell sektor, har positiva erfarenheter av att protesterat och dven
dérigenom lyckats dstadkomma foréndring. Det som fick Mehri att protestera pé arbetsplatsen
var nér hennes deltagare pa skolan blev utsatta for diskriminering (rasism) av en larare. Mehri
forde deltagarnas talan infor skolans ledning och méttes forst av oforstaelse och tystnad. Men
Mehri fortsatte vara pastridig genom att bland annat mobilisera kollegor och deltagare och
lyckades till slut fa gehor for protesten. Hennes och deltagarnas protest ledde till att det
skedde grundliggande forindringar inom organisationen. Aven om protesten blev
framgangsrik, beskriver Mehri hur jobbigt det var under tiden som det pagick och att det tog
mycket pa hennes krafter och arbetsglidje, vilket till och med fick henne att flera ganger

fundera pa att sdga upp sig.

Att socialarbetare som riktar kritik inom sina organisationer ofta blir bemdtta av tystnad av
chefer och ovrig ledning &r ett upprepande monster vi kan utldsa av vart empiriska material.
Kuratorn Noa beréttar om hur chefer och ledningsstaben inom psykiatrin bemétte hennes och

kollegornas kritik gillande problem pé arbetsplatsen och dvriga organisationen.

Némen alltsa valdigt tyst och inga besked s har det blivit sémre ja och att man kanske liksom
upplevelsen av att det hamnar mycket pa ens egna axlar liksom igen att om det inte hiander
ndgonting nir man inte far besked sé sitter man ju kvar med samma problem ju och jag kanske
snarare att den hér effektivitetssparet och sé att det dr dér man trycker, att &nda om du tar

ndgra patienter till da 16ser vi det sa (Intervju med Noa)
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En mojligen forklaring till att cheferna bemoter kritiken med tystnad kan forstds som en
ovilja till att befatta sig med kritiken for att slippa gora nagot at den (Tikkanen et al 2008).
Chefernas tystnad kan &ven enligt var mening kopplas till styrningen av offentlig sektor som
priglas av managerialism, dir organisationerna pa grund av dokumentation, métning, och
stdndiga jaimforelser blir mer upptagna av sitt rykte och image pa bekostnad av operationella
risker, det vill sidga att att allt ser bra ut 4n att det faktiskt gors ett bra arbete pa riktigt. Som en
foljd av detta blir det viktigare for chefer att halla sig till budget &n att framhalla kvalitetskrav
och brister (Power, 2003 genom Astvik et al 2017).

I detta avsnitt har vi redogjort for hur socialarbetares protester inom organisationerna kan
komma till uttryck och vilka konsekvenser det har lett till. Hirschman uppger att de
medarbetare som framst viljer att protestera dr de som ar mest hingivna och lojala sina
organisation. Men att protestera kan var kostsamt, da det kan leda till att de som protesterar
blir utsatta for olika repressalier som exempelvis utfrysning, tillsdgelser och sdmre
l6neutveckling (Hirschman, 1970, Agevall och Olofsson 2008). Var studie har bekréftat
detta, dd det framkommit att de som riktat kritik inom organisationen blir utsatta for olika
sorters repressalier, som exempelvis pahopp och mothugg. Men det forekommer ocksé
motsédgelsefulla erfarenheter vad det géller 16neutveckling. Vi har ocksé sett att det &r vanligt

forekommande att bemotas med tystnad ndr man véljer att protestera.

5.3.2 Protest utanfor organisationen och dess konsekvenser

Att prata med politiker

I vart material finns ocksa exempel pa nir socialarbetare vinder sig direkt till politiker som
en motstandsstrategi. [llham beskriver en hindelse d4 hon var ny pa sin tidigare arbetsplats.
Efter hdndelsen blev hon déligt bemott av chefen och kidnde sig bade trétt och skakad av det
som skett. [llham berittar om en gang nér de pa arbetsplatsen hade en endagsutbildning (i
Lean) som holls av en konsult och dér arbetslaget skulle l4ra sig att arbeta mer effektivt.
[llham kénde sig kritisk gentemot utbildningen och hur skattepengar anvinds och mailade
efter arbetstid en kommunpolitiker dir hon ifrdgasatte utbildningen. Hon ville dven fi reda pa
vilka inom kommunen som tagit beslut om att socialtjansten skulle kopa in den utbildningen.

Kommunpolitikern tog kontakt med IThams chef och beréttade om att hen blivit kontaktad av
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ITham. Efter det blev Ilham kallad pa méte med sin enhetschef som stéllde henne till svars for

varfor hon vént sig till politikern och inte till henne. S& har beskriver Illham motet:

Jag tror att jag stod pa mig ganska bra [i métet] ...men absolut tror jag att det blev en mekanism som
hon kan ge till en, att detta var lite obehagligt och stressande, tog mycket av min tid. S& man kanske
véljer att inte fortsdtta vara kritisk, for man kanske tdnker att jag orkar inte med ett till sidant méte, for
det &r anda ganska pafrestande. Sa jag kan tinka mig att det var hennes metod och det kanske hon dnda

lyckades lite med (Intervju med Illham)

Tikkanen et al (2008) beskriver hur ledningen utsétter kritiker for negativa repressalier, 1 form
av forebréelser. Av Ilhams beréttelse kan vi utldsa att enhetschefen forsokte stilla henne till
svars for nagot hon gjort efter arbetstid och for att hon var kritisk instédlld gentemot
organisationen. [llham uppfattade att chefen forsokte skramma och disciplinera henne, och
uttrycker att hon till viss del ocksd blev paverkad, dd hon under intervjun fragar sig om hon
hade orkat med ett sidant mote till i framtiden. Vidare beréttar [llham att enhetschefen inte
visade intresse for att vilja forstd hennes kritik, och hade till och med sagt att om Illham
ogillar metoderna (Lean), sa kunde hon ju soka sig till ett annat arbete. Ryan Bengtsson
(2021) uppger 1 sin studie att det forekom att cheferna holl medarbetaren ansvariga och
stidllde dem till svars for vad de sysslade med pa fritiden, bland annat f6r att de var fackligt
engagerade. Ryan Bengtsson (2021) uppger att dessa makttekniker riskerar att skapa en
bestdende ridsla hos socialarbetaren, s att denne kontrollerar sig sjdlv av rddsla for att bli
utsatt for liknande straff. Chefernas kommentarer och handlingar skiftar fokuset frdn den
forindring som socialarbetarna vill f4 till, till att istéillet skuldbeléigga arbetare. Aven Lauri
(2016) bekraftar detta fenomen, och menar att chefer kan anvinda sig av sa kallade forfinade
styrtekniker, for att skraimma de anstéllda och kvdva motstandet.

Vi kan tydligt se i vart exempel att Illham blir paverkad av det som skedde och att hon 1

efterhand uppger att chefen lyckades avskricka henne nagot.

Att visselbldsa

I tidigare avsnitt om konstruktiv omedgorlighet berdttade vi om hur socialarbetaren Robin
visade sitt motstand gentemot de nya restriktivare direktiven for ekonomiskt bistdnd genom
att vigra skriva under avslagsbeslut. Robins motstand tillika protest fortsatte &ven utanfor

organisationen da hon valde att visselblasa genom att kontakta media, forskare men dven ett
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socialarbetarndtverk for att uppméarksamma dem pé att de nya direktiven, som hon ansdg inte

var juridiskt hallbara. Robin beréttar:

Det har jag gjort, ja men visselbldst nér jag tyckte att det inte var juridiskt héllbara beslut som fattades
nér jag jobbade pa socialtjdnsten. Da gick jag faktiskt till media for jag ténkte att dem... &dr det sahédr vi
jobbari /..../ far ndgon kolla pa det. Kring samma dmne kontaktade jag [ett ndtverk for socialarbetare]

och skrev en debattartikel tillsammans med forskare. (Intervju med Robin)

Robin beskriver att konsekvenserna av att hon gick till media blev positiva, vad géller hennes

kollegor d& dem uttryckte sitt fulla stoéd f6r henne:

Det var bittre &n jag hade véntat mig/../...for innan jag gick ut i media trodde jag att jag var ensam och
besvirlig, Robin kan aldrig gora som hon blir tillsagd liksom, men efter /.../ sa hela min arbetsplats att
alla hade statt bakom mig om dem hade vetat om det. Men jag vagade ju inte berétta det for ndgon
for..jag hade pratat med négra stycken bara. Andra som jobbade pa andra enheter i huset som jag inte
kinde kom och klappade mig pé axeln, gud vad bra, skont du sa det, det ar likadant hos oss och vi ska
lyfta det (Intervju Robin)

Niér cheferna fick reda pd att Robin visselbldst blev reaktionerna olika fran hennes chefer.

Varan narmsta chef kom in pa mitt kontor, staingde dorren och sa att /.../ hon ville att jag skulle veta att
hon var jéttestolt /.../ Men da valde dem att slé ihop tva enheter och sa blev den andra enhetschefen
chef for oss ocksé, sa varan chef fick ga...pga arbetsbrist...sa det tinker jag att hon blev bestraffad,
min tolkning, jag kan inte veta, men ett sjukt sammantrdffande (Intervju med Robin).

Vara verksamhetschefer, tva chefer upp, kallade oss pa mote, och med verksamhetscontroller, hela
enheten var med. /.../ Chefen sa att hon var sarad, hon var jétteledsen att vi hade typ gatt bakom ryggen
pa henne pé det sattet och mélat upp henne som en oménsklig person. Samtidigt som jag, som var
véldigt konfliktrddd, inte sa alls “den hér chefen 4dr dum i huvudet” (i tidningen)”, utan “vi jobbar mer
pa detta sittet, jag tror inte pa det som ett socialt arbete, det &r inte hallbart att gora s&, och dessutom ar
jag radd for att det inte dr juridiskt héllbart”. Men da talade dem ocksa om for oss varfor vi hade fel,
cheferna (Intervju med Robin).

Tikkanen et al (2008) bekréftar Robins beréttelse. Forfattarna beskriver att det forekommer
att den nérmaste chefen tar parti for kritikern samtidigt som den hogre ledningen motsitter
sig kritiken. Vi ser hur Robins ndrmaste chef ger sitt stdd till Robin i fortroende, bakom
stingda dorrar, medan de hogre cheferna tydligt visar att kritiken inte dr vilkommen och tar

kritiken mot organisationen som ett personligt angrepp.
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I var studie har flera av vara intervjupersoner uttryckt att de &r positiva till att visselblasa,
men en beréttar att den inte skulle vaga gora det pa egen hand. Lee dr dock kritiskt instélld till
att visselblasa da han menar att det bara leder till att den enskilda socialarbetaren far illa. Han
menar att trots att meddelarskyddet finns s& kommer dnda chefer som utsitter kritiker for
repressalier undan frén att stéllas till svars. Lee menar att ndr mediestormen vél har lagt sig

faller missforhallandena i glomska.

Jag skulle inte g till media for jag tror att jag skulle bli den som blev brand /...../ vill man ha ett jobb i
den hér branschen och i manga andra branscher, (du) vill inte vara den som gar till media och goér du
det, sa far du hitta en karridr ndgon annanstans, ingen vill anstélla en visselblésare, trots att vi vet att
man inte far gora den hér typen av efterforskningar, men ménniskor gor det &nda. Men anledningen till
att manniskor inte gér till media ar dels pga for att manniskor ar radda for repressalier, for det finns

inga konsekvenser for repressalierna faktiskt. (Intervju med Lee)

Lee berattar under intervjuns ging att det enligt hans uppfattning dr fa socialarbetare som
faktiskt kénner till meddelarfriheten. Han berittar ocksd om en forvaltningschef i en stad som

i ett massmail hade forklarat for medarbetare att meddelarfriheten inte géller hér.

Att viinda sig till facket

Lo beskriver en tidigare erfarenhet av att ha fétt stod av facket, da hon jobbade 1 en mindre
ideell verksamhet. Styrelsen i1 verksamheten végrade att erbjuda Lo fast anstdllning trots att
hon enligt lagen uppfyllde villkoren for det. Genom att ta in facket lyckades Lo forhandla sig
till en fast anstillning. Aven om Lo lyckades f igenom sina krav och inte heller upplevde att
hon blev utsatt for nagra repressalier, valde hon @nda att séga upp sig fran arbetsplatsen da

hon upplevde att konflikten hade tagit allt for mycket av hennes tid och ville ga vidare.

Aven Mehri har erfarenheter av att ta in facket pa sin nuvarande arbetsplats. Det foranleddes
av att ledningen pa grund av ekonomiska skil ville minska pa hennes arbetstimmar vilket
Mehri motsatte sig och dérfor kontaktade facket. Mehri fick dven stdd av sina kollegor som
kollektivt forsokte paverka ledningen om att de inte skulle dra ner pd Mehris tjédnst. Mehri
fick sa smaningom igenom sina krav och beréttar att medlemmarna frén facket mest var pa

plats for att skramma ledningen.
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Socialarbetaren Noa som jobbar inom psykiatrin sdger att hon ar positiv till att ta in facket pa
arbetsplatsen, men att detta skulle vara extremt impopulért. Hon uppger att hon skulle vilja ha

den typen av fackligt stod, gérna tillsammans med andra pé sin arbetsplats.

Jag har inte gjort det, men jag skulle vara positiv till det, att ta hit facket till exempel och det skulle
vara extremt impopuldrt, men det kénner jag att, amen blir det nadgot skulle jag 4nda ta st6d och i
sadana fall girna ihop med négra andra hér, sé det &r vil kanske den strategin jag hade /..../ (Intervju

med Noa)

I detta kapitel har vi redogjort for de olika sitten som protest kan komma till uttryck, inom
organisation och utanfor. Enligt Hirschman ar det medarbetare som dr lojala med
organisationen som i hogre grad viljer att protestera (Hirschman, 1970). Vi kan ocksa 1 vart
material se att de socialarbetare som viljer att protestera ir frimst engagerade och lojala

medarbetare som genom att protestera tror pd att de kan fa till en fordndring och ocksé lyckas

ibland.

Vi har redogjort for hur socialarbetare framfort sin kritik utanfor organisationen genom att
prata med politiker, visselbldsa och vénda sig till facket. Konsekvenserna av kritiken har varit
olika. I manga fall har kritikerna bemétts med tystnad, men det har ocksé blivit utsatta for

repressalier av chefer vilket bekriftar tidigare forskning om hur kritiker blir bemétta.

5.4 Sorti

I detta avsnitt redogor vi for socialarbetarnas erfarenheter av att Iimna sina organisationer till
foljd av olika hiandelser. Hirschman menar att sorti ofta foregés av att den anstillde upplever
att exempelvis arbetsforhdllandena inom organisationen bor fordndras eller att de
fordndringar som genomforts inte upplevs som tillrdckliga for att den anstédllde ska stannar
kvar (Hirschman, 1970). Néstan samtliga av vara intervjupersoner har erfarenheter av att ha
lamnat sina organisationer och bytt arbete pa grund av de upplevt missnéje med
arbetsvillkoren och organisationen. Vara intervjupersoner har angett flera skl till varfor dem
lamnade sina arbetsplatser. I vart empiriska material har vi konstaterat olika dterkommande
skél som fétt vara intervjupersoner att gora sorti. Den vanligast forekommande orsaken ar

dalig arbetsmiljo och arbetsvillkor. I vissa fall har det varit en kombination av att inte trivas
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med sina arbetsuppgifter och samtidigt sakna mdjligheten till att paverka dess innehéll och

andra fragor inom organisationen samt att inte fa gehor for sin kritik.

5.4.1 Vad foranleder sorti?

I tidigare avsnitt har vi belyst hur socialarbetaren Robin visselblaste. Trots att Robin stdttades
av bade kollegor och ndrmaste chef valde hon dnd4 att efter ett tag séiga upp sig fran
arbetsplatsen. Anledningen var att det inte skedde nagon fordndring av omstdndigheterna som

lett till att hon visselblast. Robin berittar har nedan om sitt avslutande samtal:

Men sen nér jag hade mitt avslutande samtal, for nér det inte blev ndgon férdndring, sé var det jag och
flera andra som sa upp oss. Dé var den verksamhetscontroller tillforordnad chef med nér jag hade det
samtalet, och han sa att om att ni hade sagt det tidigare, sa hade vi ju kunnat &dndra pa det hér nir han
fragade om varfor vi slutade, och jag bara hallé har du inte l4st tidningen det senaste aret, och da hade
vi ocksa tagit upp det pa varje APT under ett halvar innan det kom till media. Sa otroligt forminskade
och forlgjligande. Pratade om att vi bara skulle &ndra pa varan instdllning, men i tider av fordndringar
dr det naturligt att man kénner ett motstand, det &r bara att ni haller i och héller ut och tror pa oss. Men
liksom det hir handlar om barnfamiljer, det handlar inte om att fordndring ar daligt, jag ar ju for

forandring (Intervju med Robin)

Av citatet ova kan vi utldsa hur den tillférordnade chefen inte alls visar intresse for att forsta
den kritik som framfors av Robin och hennes kollegor, utan istillet skuldbeldgger dem for att
inte har rétt instéllning och bristande tillit till organisationen. Chefen forminskar problemens
omfattning och vill inte kidnnas vid kritiken. Vi tolkar Robins sorti som en konsekvens av att
hon hamnat i en slags rollkonflikt ddr hennes professionella virden inte gér ihop med
organisationens. Evetts (2003) menar att nér organisationerna istillet for de professionella
definierar bland annat mal och virden, leder det till att enskilda yrkesutovare hamnar i svéra
etiska konflikter i det dagliga arbetet, sisom Robin beskriver att hon hamnade i (Evetts, 2003
genom Astvik et al, 2017). Att rollkonflikter har en stor betydelse for och &r en riskfaktor for
personalomséttningen och minskad lojalitet med organisationen bekréftades dven av Astvik,
et als studie.. Genom chefens agerande ser vi hur organisationens bristande
personalorientering och dven den rollkonflikt som Robin hamnat 1 resulterar i att hon tillslut

véljer att gora sorti (Astvik et al, 2017).
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Forutom Robin, beskriver tre av véra intervjupersoner att anledningen till att de valde att séga
upp sig och istéllet soka till den ideella sektorn var pa grund av att de upplevde att arbetet
inom myndigheten var begrinsade. De ville arbeta mer klientnéra och fa ett storre
handlingsutrymme. Flera beskriver att de kénde en inre motsittning, dir de upplevde att de
inte kunde arbeta utifran sina yrkesprofessionella principer och att deras handlingsutrymme
var for begrinsat. Den tidigare socialsekreteraren Charlie som jobbar inom ideell sektor

beskriver varfor hon sokte sig fran socialtjénsten.

Socialtjansten var ju inte sé fritt, det var ju valdigt mycket, for mycket administration for min sak /.../
Man skulle helst bara boka i 2 méten, men jag tyckte det var lite lite, ndr man har ndrmare 50 klienter,
sa jag bokade ju alltid in mer an jag skulle, vilket inte alltid blev sé bra, man gick ju...ja inte back, men
med det administrativa, att man fick komma in tidigare och jobba lite 6ver. Jag tog emot och gjorde
utredning och sen sa var det min chef som inte hade tréffat klienten som skulle fatta beslut om personen
skulle pa boende eller behandling eller inte. Och sé skulle man liksom leverera ett negativt beslut som
man sjdlv inte stod for. Dér jag tyckte att personen skulle fatt boende...Sen var jag inte (pa
arbetsplatsen) sé lange dér, bara ett ar och 3 ménader, det sdger vil lite dnda..Att det inte var riktigt min
grej, man véljer ett yrke for att man vill hjdlpa méanniskor, inte for att man vill hitta anledningar att inte

hjélpa (Intervju med Charlie)

Aven Ilham beskriver sina erfarenheter av att ha gjort sorti fran socialtjinsten och gatt dver
till ideell sektor, som foranleddes av att hon var missndjd med arbetsformerna pa

socialtjansten.

Civilsamhillet upplever jag dnda forsoker pusha pa lite mer utifran och det verkar vara for
socialarbetaren en lite mer fortjanstfull roll. Aven om jag ocksa uppskattar att jobba inom vilfirden och
jag ocksa tycker det dr nagonting fint, men eftersom det har fordndrats sd mycket ... det finns inte en
ambition att fordndra samhéllet tycker jag, iallafall inte dir jag jobbat, det ar verkligen mer forvaltning

som det ju heter.. (Intervju med Ilham)

Samtidigt sdger I1lham att hon gérna i framtiden efter att ha fatt mer arbetslivserfarenhet
skulle kunnan ténka sig att arbeta igen inom offentlig sektor. Under intervjuns géng uttrycker
ITham en ovilja till att arbeta inom socialtjansten, som hon beskriver som fyrkantigt och hért,

utan ambitionen for att verka for samhéllsfordndring.
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Aven Mehri bekriftar Ilhams erfarenheter av att ha jobbat inom socialtjéinsten.
Mehri berittar att hon kinde sig konstant stressad dver att hon begick tjanstefel genom att
tdnja for hart pa reglerna, men ocksa dver att hon var radd for att bli assimilerad av

organisationen och fordndras som socialarbetare. Till slut stod hon inte ut.

Att man ska jobba och forsdka fordndra inifrén, det gar inte /../ For att orka med maste man stinga av

och distansera sig vildigt kdnsloméssigt, som en robot (Intervju med Mehri)

Ett annat exempel ur vart empiriska material som ocksa bekréftar att bristande
personalorientering inom organisationer leder till sorti hos socialarbetare dr socialarbetaren

Lees val av att gora sorti.

Socialarbetaren Lee har fran att varit fast anstélld inom socialtjdnsten dvergétt till att bli
konsult och jobbar numera uppdragsvis, vilket vi har tolkat som att Lee gjort sorti.
Anledningen till att Lee valde att bli konsult var pé grund utav att han inte trivdes pa tidigare
arbetsplatser ddr det radde dalig arbetsmiljé och hog personalomséttning samt bristfallig

kommunikationen mellan anstillda och chefer.

Det var vedervardig arbetsmiljé men ocksa att det var, nej jag kénde, att jag inte langre hade lust att
jobba, att jag tappade lusten att jobba som socialarbetare och med barn i synnerhet, sé att da sa jag, jag
ger det hér en chans till /../ det var néstan identitetskris liksom sa dér, ska jag bli kurator, nej och jag
bara nej ,//....// jag provar liksom att vara konsult och da jobbar jag fortfarande med samma
arbetsuppgifter och sé, efter typ en vecka var min gnista tillbaka, att kunna jobba med barn och da har

jag fortsatt med det hér (Intervju med Lee)

Vidare beskriver han konsultuppdraget som mer formanligt, eftersom det innebér att han

inte behdver stanna pa en arbetsplats under en léngre tid om han inte trivs med
arbetsforhallandena. Han hédvdar att vissa arbetsplatser (socialtjdnsten) inte &r mana om att ta
hand om sin personal eftersom det finns en stor omsattning av nyexaminerade socionomer
som ersétter de som som séger upp sig. Detta kopplar vi till Agevall och Olofsson utveckling
av Hirschmans teori. De menar att sorti inte blir en effektiv mekanism for fordndring nér det
finns en stindig ko som gor att verksamheten kontinuerligt far nya medarbetare som ersitter
de som gor sorti. Agevall och Olofsson menar att d& kan ledningen ha instillningen “Det gar

ju att byta till ndgon annan organisation om inte galoscherna passar” (Agevall och Olofsson,
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2008 ). Vidare kan vi ocksa konstatera hur konsekvenserna av bristande personalorientering

leder till Lees sorti (Astvik et al. 2017).

I néstfoljande citat beskriver Lee vilka hélso- och kénsloméssiga problem som uppstod hos

honom och kollegorna pd grund av organisationens bristande personalorientering.

Da kinde jag oftast att alltsa nir man har liksom ganska hoga krav pé sig sjélv och sen nér
organisationen inte moter upp till dem kraven, det ar véldigt latt att ens hilsa drabbas och da var det
jattemycket att jag madde inte alls bra. Jag hade kollegor som inte som inte médde bra alls, dels hade vi
det som ocksa typ vi hade under den tiden jag kom dit d& hade jag jobbat i ett och ett halvt &r men da

ansags jag liksom vara en av de mest erfarna liksom sa.

Da var det sé hér att det vara inte bara att man forvantades att jag skulle hantera mina drenden, men jag
hjélpte manga av mina kollegor /.../ men sa tog ens hélsa stryk, s att organisationen och omgivningen
tog inte s mycket ansvar och dé var det jag som fick lida for det. Jag vet under en period jag holl pa,
fick sddana panikangestattacker s dir s jag var tvungen att, tacksamt nog har man liksom
foretagshélsovard sa de erbjod mig liksom, ja typ terapi och sa dir, kunna hitta strategier for att kunna

hantera denna orimliga arbetssituationen (Intervju med Lee)

Aven socialarbetaren Mehri har varit med om samma ohéllbara arbetssituation som Lee. Hon
uttrycker att terapin eller handledningen som erbjods henne bara gick ut pa att “Hitta
strategier” fOr att std ut, inte fOr att f stanna upp, reflektera och kdnna efter. Vara
intervjupersoners erfarenheter bekraftar tidigare forskning som visat att offentliga
organisationer istéllet for att atgirda strukturella problem i den psykosociala arbetsmiljon pé
arbetsplatserna skuldbeldgger enskilda arbetstagare for att inte leva upp till uppstillda krav
som att arbeta mer effektivt, prioritera rétt och kunna hantera stress (Allvin et al 2011; Astvik

et al 2014; Coffey et al 2009; Welander et al 2017 genom Astvik et.al, 2017).

Sammanfattningsvis kan vi 1 virt material se att sorti ofta skett efter en ldngre tids upplevt
missndje. Ibland har intervjupersonerna i vért material pé olika sitt forsokt fordndra sin
arbetssituation men nir de inte lyckats valt att gora sorti och byta arbete. Detta kopplar vi till
det som Hirschman beskriver som nir en tidigare lojal medarbetare forsokt gora sin rost hord
utan att fa gehor, tillslut forlorar lojaliteten och véljer att lamna organisationen. Sortin ledde

till olika konsekvenser for vara intervjupersoner. I[lham, Charlie och Mehri valde medvetet att
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soka sig fran offentlig till ideell sektor, och de upplever generellt att de pd sina nuvarande
arbetsplatser har betydligt storre handlingsutrymme och mycket storre inflytande i hur arbetet

planeras och utfors.
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6. Sammanfattande slutdiskussion

Syftet med denna studie har varit att undersoka socionomers forhdllningssitt till motstdnd
som en del av sitt arbete, och mojligheter att agera vid missndje med den organisatoriska
situationen. Vara fragestillningar var foljande: Vilka strategier beskriver socialarbetare att
de anvdnt vid missnoje med organisationens direktiv? Hur har de olika strategierna konkret
tagit sig uttryck och vad har de fdtt for konsekvenser? Hur kan de olika strategierna forstas i

relation till varandra?

Vart teoretiska ramverk i studien har bestatt av Hirschmans (1970) klassiska teori om sorti,
protest och lojalitet, samt begreppet byrékratisk slughet. Vi har nimnt lojalitetsbegreppet,
men lagt storre fokus vid protest och sorti, eftersom vér studie fridmst berdrt olika strategier
socialarbetare kan anvédnda sig av vid missndje. Samtidigt har vi dandé valt att ha kvar
lojalitetsbegreppet, dé en redogorelse av detta behovs for att forsta handlingsstrategierna
protest och sorti. Vi har kompletterat studien med tidigare forskning som bland annat berort
olika sorter motstandsstrategier, som exempelvis dolt motstand och konstruktiv

omedgorlighet, samt motstandets konsekvenser.

Av vart empiriska material har vi kunnat utldsa att ndstan samtliga av vara intervjupersoner
har upplevt missndje med sitt begransade handlingsutrymme samt arbetsforhéllanden och
villkor pa arbetsplatsen, vilket har resulterat i att det har anvént sig av olika
motstdndshandlingar for att astadkomma foréndring.

Vi har i vart material ocksd kunnat se hur motstandsstrategierna fér ménga socialarbetare
blivit en del av deras yrkespraktik for att de ska kunna bedriva ett socialt arbete 1 enlighet

med egna ideal och yrkesprinciper.

I vér studie har vi sett att sortin fran arbetsplatsen 1 flera fall foregétts av protester diar
socialarbetare formedlat sin kritik men inte fatt gehor. Intervjupersonernas berittelser av hur
de blivit bemotta och behandlade av chefer har manga liknande inslag, dar repressalier i form

av att bemotas av tystnad, personliga pdhopp och disciplinering dr utmérkande drag. Detta
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bekriftas dven av tidigare forskning, som vittnar om att det ar vanligt forekommande att
kritiker blir utsatta for repressalier av chefer och 6vrig ledning. Detta dr nagot som vi ockséa
konstaterat paverkar kollegor som av radsla for att sjdlva bli utsatta for repressalier forblir
tysta (Tikkanen et al 2008, Ryan Bengtsson 2021). Vi kan ocksa se sambandet mellan
repressalier och minskad lojalitet hos socialarbetare gentemot sina organisationer och hur det
tillslut leder till att de gor sorti, nir de inte far gehor for sina protester (Astvik et .al 2017). Vi
har ocksé sett att det har inneburit stora pafrestningar for vra intervjupersoner att verka inom
det rddande systemet, med bland annat hog arbetsbelastning och stor etisk stress. Minga
vittnar om att de mar eller har métt véaldigt psykiskt daligt, och fatt betala ett hogt pris med
sin hilsa nir de stannat kvar inom organisationer, som istillet for att ta ansvar och atgirda
strukturella problem i den psykosociala arbetsmiljon skuldbeldgger enskilda arbetare for att
inte leva upp till uppstéllda krav och mél (Astvik et al, 2017). Dessa problem tolkar vi som
ett resultat av den nyliberala ideologin som dominerar véra offentliga férvaltningar och

framf0r allt socialt arbete idag.

Resultatet 1 var studie, men dven den tidigare forskning vi tagit del av, har fétt oss reflektera
och fundera 6ver hur det kommer se ut for oss som yrkesverksamma socialarbetare i
framtiden. Vi stéller oss fragor om hur socialarbetare som kér kan verka for att 4stadkomma
forandringar i samhaéllet vad géller synen pa dagens rddande sociala problem, men dven hur
organiseringen och styrningen av socialt arbete som idag bedrivs utifrin NPM-inspirerade

varden kan @ndras och anpassas mer till det sociala arbetets karnvarden.

Vi tror att det dr viktigt att socionomer redan under grundutbildningen, utdver att utbildas i
byrékratiska utrednings- och evidenssmetoder ocksa utbildas 1 samhéllsarbete och sociala
héllbarhetsfrdgor. Aven olika motstindspraktiker ur ett etik - och professionperspektiv bor
belysas i utbildningen. Av véra samtliga intervjupersoner kande endast en till att det fanns
socialarbetarnidtverk som arbetar for forandring. Pa fragan om de kunde tanka sig att engagera
sig 1 olika nétverk svarade nédstan samtliga att de blev s trotta av sitt arbete att de inte orkade
engagera sig 1 ndgot utanfor arbetet. I studien har det framkommit hur just hog
arbetsbelastning dr ett stort problem for manga socialarbetare som jobbar inom offentlig
sektor och hur det far dem att till slut gora sorti. Den hoga arbetsbelastningen verkar inte bara

ha en negativ inverkan pd 6ppenheten inom organisationerna utan dven pa engagemanget och
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viljan hos socialarbetare till att kollektivt verka for strukturella férdndringar i samhéllet d&
det rddande systemet tréttar ut dem. Detta finner vi vara en mycket problematisk utveckling

som far oss att kinna oro for utvecklingen av professionen och socialt arbete i 6vrigt.
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Bilaga 1: Intervjuguide

BAKGRUND

- Inled med att forklara vart syfte, upprepa info om upplagget, att de ska forbli anonyma osv

- Fragor om: Alder, utbildning, konsidentitet och pronomen.

- Hur lange har du arbetat inom socialt arbete/ eller som socionom?

- Hur lénge har du arbetat pa din nuvarande arbetsplats?

- Ar du engagerad i nagot annat forum for socialt arbete pa din fritid? (professionella nitverk,
volontdrarbete, facket)

ARBETSUPPGIFT, ARBETSPLATS & POSITION

- Vad har du for arbetsuppgifter/position?

- Hur ser den organisatoriska hierarkin ut? (Vem lyder du under osv)chefer, forstesekreterare?)

- Hur upplever du ditt handlingsutrymme? (I férhallande till denna hierarkin?) Hur pass
styrd/fri ar du?

- Hur upplever du kontrollen pa din arbetsplats? Lagger dem sig i ert arbete ?

KONKRETA EXEMPEL VID MISSNOJE

- Finns det inslag i sdttet som ni arbetar hér, som du dr missndjd med eller gérna skulle vilja
arbeta pa nagot annat sitt med? Gérna exempel. (inom organisatoriska ramar)

- Haénder det att det tas beslut och mer specifika direktiv som du inte héller med om? Ge
exempel

- Hur togs det emot pa arbetsplatsen (chef,ledning och kollegor)?

- Om du och din chef skulle vara oense om en fraga som var vildigt viktig for dig/ kring hur
det ska tas beslut i ett enskilt drende, vad hade du gjort? Efterfraga exempel.

- Om det handlade om nagot riktigt allvarligt, t.ex. att brukare blivit vdldigt illa behandlade -
hur hade du agerat?

- Har du varit med om att det tagits beslut dér du inte upplevde att du kunde sta for det
beslutet? Hur kiinde du? Vad gjorde du? Kunde du péverka pé nigot sitt?

- Vilka strategier tror du/dr framgangsrika for att fa igen en viss insats eller beslut, férdndring
inom organisationen eller pa din specifika avdelning?

- Hur upplever du att forutséttningarna pa din arbetsplats ar for att anstéllda ska kunna kunna
lyfta oenigheter eller rikta kritik? (Arbetsplatskultur = hogt i tak?)

- Ar det okej att vara kritisk inom din organisation? Finns det repressalier?
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MOTSTAND I ETT BREDARE PERSPEKTIV

- Har du erfarenheter av att lyfta dina missndjen pa andra sitt, via andra kanaler, 4n att prata
med chefen?

- Hur ténker du kring att debattera eller ga ut i medier? Kring att kontakta forskare eller ta plats
i akademin for att gora din rost hord?

- Kaénner du till olika satt som socialarbetare kan mobilisera sig? T.ex. via Facebookgrupper
eller ndtverk? Har du andra exempel pa engagemang av detta slaget?

- Hur upplever du det kollegiala stodet? Ar det téinkbart att gi ihop med kollegorna?

- Hur ténker du kring din roll som socionom att arbeta pa olika nivaer, dels pa gruppniva men
ocksa pa strukturnivad? Tanker du annorlunda om detta nu &n du gjorde t.ex nér du
utexaminerades - om ja, pa vilket sitt? -

- Vad minns du om detta fran utbildningen?
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Bilaga 2: Breuv till intervjupersoner

Hej,

Vi heter Betiil Cetinkaya och Maro Andersson Larsén och dr tvd socionomstudenter fran
Lunds universitet. Denna termin skriver vi var kandidatuppsats om socionomers upplevelser
och strategier kring hur de forhéller sig till 6kad styrning 1 fordnderliga organisationer med
fokus pé skillnader mellan offentlig och ideell sektor. Vara fragor kommer att berdra
handlingsutrymme och mgjligheter att framfora synpunkter géllande arbetsmiljo samt
organisatoriska och politiska ramar.

Vi onskar dérfor komma i kontakt med socionomer, som vill bli intervjuade.

Intervjuerna kommer pagé i ungefar 45-60 minuter. Intervjuerna kommer att spelas in for att
sedan transkriberas. Alla som medverkar 1 studien kommer att anonymiseras pa sa vis att inga
uppgifter kommer kunna hérledas till dig/er. Materialet kommer endast att anvindas i

studiens syfte, och efter genomford studie kommer det forstoras.

Vi ar flexibla med tid och plats, men genomfor intervjuerna gérna pé er arbetsplats eller pa
den plats ni Oonskar - alternativt via verktyg som teams eller zoom.

Med vénliga hilsningar,

Betiil och Maro
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