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The aim of this qualitative study is to investigate of why Swedish social workers migrates
from public employments to outsourced private employers in the same environment. We also
looked into how the outsourced social workers perceives their new employment and how they

plan their future carrier.

Our findings shows us some main theme of social workers being pushed away from bad
working environments, such as high workload, poor management, slow organization and high
rate of conflicts combined with low salaries. At the same time social workers are pulled by
better conditions such as higher salaries, general benefits and flexibility by their new private
companies. Our findings also shows that the outsourced social workers to a high degree are
planning to keep on working as outsourced staff, not necessarily because they want it the

most, the lack of attractive public employers seems to be effecting their choice.
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Forord

Det har varit en spannande resa att ga fran en vag ursprungsideé till fardig uppsats. Utan de
socionomkonsulter som stallt upp med sin tid och sina tankar skulle var uppsats inte varit

mojlig att skriva. Vi sander ett varmt tack till er! Tack aven till var handledare Karin for

vardefulla tankar under processens gang.

Annette och Elin
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1. Problemformulering

Arbetskraftsbarometerns nyss utgivna prognos (Statistiska Centralbyran [SCB] 2015) visar att
nastan 80 procent av arbetsgivarna ser en tydlig brist pa erfarna socionomer. Gapet mellan
tillgdng och efterfrigan pa socionomer har ©kat markant de senaste tre-fyra aren.
Fackforbundet Visions (2015) enkatundersokning visar att andelen socialchefer som anser att
det ar svart eller mycket svart att rekrytera socialsekreterare 6kat med 38 procentenheter
sedan forra arets undersokning. | rapporten bendmns personalsituationen som akut (ibid.).
Aven Heike Erkers (2015), ordférande i akademikerforbundet SSR, uttrycker oro Gver att
kommuner i hela landet har svart att rekrytera socionomer. Han menar att det finns
socionomer, men att arbetshordan blivit sa tung att socionomerna flyr faltet. Media forstarker
bilden. Ett exempel &ar en artikelserie i Helsingborgs Dagblad, dér Johansson & Adelgren
(2015a; 2015b) skriver att detta ar har bristen pa socialsekreterare gjort att Helsingborgs
kommun tvingats véanda sig till bemanningsforetag for att hitta socialsekreterare, vilket
medfor 6kade kostnader. Inhyrning av socionomer ses som ett noédvandigt ont, men likval &r

socialforvaltningen beroende av socionomkonsulterna for att klara sitt uppdrag.

Samtidigt konstaterar Wihlborg (2015) i rubriken till sin artikel i tidningen Framtidens Karriar
- Socionom: “Allt fler socionomer dvervéiger en konsultkarridr.” Hon hénvisar till tidningens
undersokning som visar att en tredjedel av de tillfrigade socionomerna Gvervagt en
konsultanstallning. En attitydsundersokning (Sifo 2013) av ungdomar i aldern 15-25 ar visar
att aldersgruppen generellt sett ser privat vélfard som ett sjalvklart inslag och &r positivt
instéllda till den valfrinet som de privata alternativen fort med sig, samtidigt som de vill
behalla det offentliga alternativet. Yngre socialarbetare & mer 6ppna for privatisering an aldre
kolleger (Kallio, Meeuwisse & Scaramuzzino 2015), vilket ger oss anledning att tro att

konsultanstéliningar kommer att 6ka ytterligare.

Vi som planerar denna undersokning fascineras ¢ver vad som sker just nu inom
socionomyrket. Vi ser det som ett historiskt skeende med féradndringar som kommer att
paverka bade det sociala arbetets villkor, dess brukare och klienter, samt var egen blivande
arbetsmiljo. Heike Erkers (2015) menar att bemanningsproblematiken paverkar samhéllets
skyddsnat, sérskilt for barn och ungdomar som far illa. Henrik Béckstrom, forbundsdirektor
for branschorganisationen Bemanningsforetagen, kommer till tals i ovanndmnd artikelserie

(Johansson & Adelgren 2015a; 2015b). Pa fragan hur han tror att socionombranschen ser ut



om fem ar, lyder svaret: “Det beror pad. Vad gér kommunerna? Kommer man att andra en
ganska gammalmodig arbetssituation? Och hur kommer de som utbildar sig nu att vilja
jobba?” (Johansson & Adelgren 2015).

Vad forandringarna innebér kan vi dnnu inte veta. Vi funderar 6ver vad som hander om
anstallningsformer gar fran fasta offentliga tjanster, till rorliga privata. Utifran ovanstaende
uttalanden och undersokningar vill vi forsoka forsta vad det ar som sker och varfor. For att fa
en bild av vad som hander inom socionomyrket och socialtjansten just nu tror vi att det ar en
viktig vetenskaplig och relevant pusselbit. Vi har letat men inte hittat nagon forskning om
varfor socionomer véljer att bli konsulter. I denna studie vander vi oss darfor till dem som
redan tagit steget till konsulttjanster. Var ambition &r inte att ta stallning for eller emot olika
arbetsgivare eller anstéllningsformer, utan att undersoka vad det & som lockar allt fler
socialsekreterare att borja arbeta for konsultforetag. Fick de numera konsulterna ut nagot av

bytet och hur tanker de kring sin framtida karriar?

1.1 Syfte
Syftet &r att undersoka och analysera varfor socionomer valjer att arbeta som konsulter inom
socialtjansten. Vi vill forsoka forsta varfor de valt denna anstallning samt hur de ser pa sin

nuvarande situation och framtid som socionomer.

1.2 Fragestallningar
o Vad ar det som paverkar socionomer att bli konsulter?
e Hur upplever socionomkonsulter sin anstéallning?

o Vilka karriarmassiga framtidsplaner har socionomkonsulter?

1.3 Begreppsforklaring: socionomkonsult
| uppsatsen anvénder vi begreppen konsult eller socionomkonsult nér vi talar om den grupp vi

undersokt. Enligt svenska akademin betyder ordet konsult ”sakkunnig person som dtar sig
specialuppdrag, sakkunnig radgivare” (Svenska akademiens ordlista dver svenska spraket
2015). Vi ser att detta & en bendmning som ibland, men inte alltid, 6verensstdammer med de

arbetsuppgifter som socionomer uthyrda till olika uppdragsgivare utfor. Trots detta véljer vi



att anvanda begreppet socionomkonsult da vi under arbetets gang konstaterat att det ar ett

allmant vedertaget begrepp.



2. Kunskapslaget

Som vi antyder i inledningen, befinner sig den svenska socialtjansten i ett foranderligt
utvecklingsskede. Selznick (1984), skriver att man bor underséka en organisations bakgrund
och samhallets behov av den, for okad forstaelse for organisationen. Han menar att en
institution, det vill sdga en organisation som ar buren av varderingar och tydligt forankrad i
samhallet, sager nagot om samhaéllet runtomkring (ibid.).

Med detta som utgangspunkt menar vi att det ar viktigt att titta i backspegeln for att skapa en
forstaelse for varfor socionomer valjer att Iamna en kommunal anstéllning och arbeta som
konsulter. For att fa en Gverblick i amnet har vi sokt information via Lunds universitets
sokmotor, Lubsearch men dven via google, google scholar och via sociala medier. Vi vill
borja med att beskriva det sociala arbetets framvéxt fran filantropi, till yrke och nutida okad
privatisering. Vi soker aven kunskap inom halso- och sjukvarden och deras erfarenhet av
inhyrd personal. Redovisningen fortsatter med arbetsvillkor i socialtjansten, status i yrket,
socionomers attityd till privatisering och avslutningsvis socionomers typiska karridrsvégar.

2.1 Det sociala yrkesarbetets utveckling

Utformningen av det sociala arbetet som profession och institution har utvecklats i takt med
att samhéllet har foréandrats (Meeuwisse & Sunesson 2006). Det sociala arbetet har sitt
ursprung i den filantropiska rorelsen och ideellt arbete, vilken till stor del genomférdes i
foreningsform. Sveriges forsta utbildning inom socialt arbete startade ar 1921. Pa 1970-talet
blev socialt arbete ett eget undervisnings- och forskningsdmne. Sedan dess har socionomer i
Sverige anvént olika strategier for att starka sin profession genom att till exempel utarbeta
etiska riktlinjer, arbeta for internationalisering och att stilla krav pa legitimering och

auktorisation (ibid.).

2.2 New Public Management

New Public Management (NPM) &r ett samlat begrepp for olika satt att styra offentlig
verksamhet, vilket fick ett stort genomslag i stora delar av véstvérlden under 90-talet (Pollitt
& Bouckaert 2000). Det har inneburit att valfardsstaterna genomgatt en stor forandring de
senaste aren, dar statens roll blivit mindre tydlig och storre ansvar lagts pa andra,

vinstdrivande eller ideella aktorer (Kallio, Meeuwisse och Scaramuzzino 2015). Sverige ar ett



av de lander som genomgatt stor forandring, fran en tydlig socialdemokratisk vélfardsstat till

att bli en foregangare vad galler NPM (ibid.).

En utgangspunkt for NPM é&r att offentlig verksamhet ska styras med hjalp av
marknadsprinciper (Almqvist 2006). Genom malstyrning och konkurrens kan verksamheten
na effektivisering och 6ka valfriheten. Genom utkontraktering av vissa sysslor till privata
aktorer kan organisationen istéllet fokusera pa karnfragorna (ibid.). De nordiska landerna har i
hog grad behallit den offentliga sektorn som ekonomiskt ansvarig for valfarden, vilket
medfort att de privata aktorer som gatt in pa marknaden till storsta delen ar vinstdrivande och
inte ideella (Kallio, Meeuwisse och Scaramuzzino 2015). Bemanningsforetag inom offentlig

verksamhet &r en del av den privatisering som beskrivs ovan.

2.3 Socialarbetares attityder till privatisering

En undersokning av socialarbetares attityder gentemot att storre ansvar lagts pa vinstdrivande
eller ideella aktorer ar gjorda ur ett jamforelseperspektiv mellan de nordiska landerna och
Italien (Kallio, Meeuwisse & Scaramuzzino 2015). Fragorna utgick fran tva olika pastaenden:
om marknaden respektive volontérorganisationer bor ha en utokad roll i socialt arbete. Av de
undersokta ldnderna var svenska socialarbetare mest negativa till vinstdrivande foretags
utokade roll, endast 17 procent uttalade sig positiva till det. Yngre socialarbetare var mer
positivt installda till vinstdriven privatisering. Det forklaras med att de blivit larda och
socialiserats in i en kontext dar normer ifragasatts och utmanas bade ideologiskt och praktiskt,
de har vaxt upp under en tid dd NPM formats. Forfattarna fragar sig vad det innebar nar den
aldre generationen lamnar over till den yngre, som tar med sig nya normer och varderingar in

i professionen (ibid.).

En aspekt som paverkat attityden hos anstallda inom offentlig sektor ar, enligt Castillo (2013),
att det funnits ett missngje inom den oreformerade offentliga sektorn mot avsaknaden av
alternativ till arbetsgivare, vilket ansags paverka lonetrender och mojlighet till inflytande.
Kullberg (2011), menar dock att socionomer redan tidigare haft ett brett arbetsfélt.
Arbetstillfallena har dock framst funnits inom offentlig sektor och fa socionomer har varit
privatanstallda (ibid.).
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2.4 Kunskap om inhyrd personal inom sjukvarden
Precis som socialtjansten &r sjukvarden offentligt styrd och finansierad. Inom sjukvarden &r
erfarenhet av inhyrd personal mer beprévad an inom socialtjansten, darfor vill vi géra en kort

redogorelse av den forskning vi hittat fran sjukvarden.

Grip (2015) uppger att vardcentralerna in i det langsta forsoker 16sa bemanning av personal,
men allt oftare tvingas anstélla hyrlakare. Da hyrlakarna tas in far de framst arbeta med att ta
emot nybesok, medan mer komplicerade fall tilldelas ordinarie anstéllda lakare. FOrfarandet
innebdr att vardcentralerna latt hamnar i en nedatgdende spiral. Den tunga arbetssituationen
for ordinarie lakarbesattning, gor det annu svarare for kvarvarande lakare, vilket i sin tur kan

leda till att annu fler slutar (ibid.).

Ahlgren (2001) menar utifran en undersokning dar 500 distriktslakare deltog, att framsta
orsaken till att man arbetar som stafettlékare ar att ordinarie 16n &r for 1ag. Nast efter kommer
forhallanden som for hdg arbetsbelastning och daligt ledarskap. En del av stafettlakarna
uppger aven faktorer som for lite inflytande och énskan att testa nagonting nytt som orsaker
till att de lamnat offentlig anstallning. Benny Stahlberg, styrelsemedlem i Distriktsla-
karforeningen, konstaterar i artikeln att det inte blir dyrare att forbattra forhallandena for dem

som redan ar distriktslékare, &n att hyra in nya (ibid.).

Inhyrd personal inom varden férekommer aven i andra delar av vérlden. En amerikansk
undersokning visar att inhyrda sjukskéterskor blir en kostnadsbérda for sjukhusen om de inte
anvands pa ett bra satt, men da de anvands pa ratt satt ar de en effektiv hjalp (Alvarez et. al.
2011). Inom akutvarden sdg man inga kvalitetsskillnader mellan inhyrda och ordinarie
sjukskaterskor. | 6vrig vard finns dock en uppfattning hos patienter, patientens anhériga och
lakare om att inhyrda sjukskoterskor skapar en forvirring for patienten om vem som &r en

konstant och palitlig resurs i sjukvarden (ibid.).

2.5 Nuvarande arbetsvillkor inom socialtjansten

Det finns fa studier kring socialsekreterares arbetsvillkor i Sverige och Gvriga Norden. Det
konstaterar Tham (2014) i en sammanstéllning av olika undersokningar, utford pa uppdrag av
fackforbundet Vision. De studier som finns visar en dyster bild med stora psykosociala

pafrestningar och stor stresspaverkan som medfor att socialsekreterare ibland hoppar Gver
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lunchen eller gar till jobbet trots att de ar sjuka. Manga socialsekreterare har sémnsvarigheter
relaterade till jobbet. Mest utsatta for svarigheterna i arbetet &r nyutexaminerade socionomer,
vars introduktion i arbetet ofta &r bristfallig (ibid.).

Arbetsmiljoverket (2012) skriver att 79 procent av gruppen socialsekreterare/kuratorer
upplever sitt arbete som psykiskt pafrestande. Socialsekreterare ar aven en utsatt grupp for hot
och vald, ungefar 40 procent uppger att de ar utsatta for detta i sitt arbete (Arbetsmiljoverket
2015a). I april 2015 inledde arbetsmiljoverket (2015b) en granskning av socialsekreterares
arbetsmiljo, med anledning av den hdga arbetsbelastningen, den héga personalomsattningen
och den 6kande ohélsan (Akademikerférbundet SSR 2015). Granskningen kommer att paga i
tre ar, efter 2015 ska det insamlade materialet analyseras och foljas upp med en nationell
tillsynsinsats de foljande tva aren. Syftet ar att minska ohélsan och frustrationsskapande
arbetsforhallanden, samt att behalla personal inom socialtjansten (ibid.). Krav som stélls pa
arbetsgivarna av Arbetsmiljoverket (2015b) kommer till exempel att vara skriftliga
instruktioner pa hur socialsekreterare ska prioritera nar inte alla arbetsuppgifter hinns med,
samt en plan for hur organisationen hanterar de arbetsuppgifter som véljs bort.
Socialsekreterare ska ges mdjlighet till handledning fran erfaren resurs och alla besoksrum

ska ha en flyktvag om en valdsam situation uppstar (ibid.).

2.6 Statusen i yrket

Ett yrkes status speglar samhallets véarderingar och bedéms av allméanheten utifran
kulturella forsestalliningar om yrket (Svensson & Ulfdotter Eriksson 2009). Tillsammans med
andra viktiga sociala organiseringsprinciper sasom kon, alder, klass och etnicitet talar yrket
om vem man &r, vad man gor och vilken social stallning man har. Materiella och symboliska
tillgangar fordelas framst utifran yrke, kon och alder. Darmed &r det sa att tillgangar fordelas
efter status och status efter tillgangar. Yrkesstatus &r ett relationellt begrepp och
statusvarderingar sker i jamforelse med omgivningen. Utifran undersokningens gradering, dar
1 ar hogst status och 100 ar lagst, kommer socialsekreterare pa plats 61, narmast omgiven av
frisor och tradgardsmastare. Bland hogt varderade yrken aterfanns flera yrken med hog 16n
och omfattande studiekrav, ofta dominerade av man. Bland de l&gst varderade yrkena fanns
inga eller laga utbildningskrav. Mitten pa listan dominerades av manliga hantverkaryrken

samt kvinnodominerade yrken med krav pa hogskoleutbildning (ibid.).
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Social stallning och klasstillhérighet definieras frdimst genom en persons yrke, samt vilken
position yrket har i samhéllet (Berglund & Schedin 2009). Vid internationella jamforelser ges
nordiska socialarbetare hdg status, jamfort med hur det ser ut i andra lander, tack vare sina
krav pa akademisk skolning (Meeuwisse & Sward 2007; Blomberg et. al. 2015). Dellgran och
Hojer (2005), menar att det finns en sa viéletablerad statusordning inom socialt arbete, att
socionomstudenter som gar forsta terminen kan aterge den. Terapi, familjeratt, barnpsykiatri
och skolkurator ar attraktiva omraden medan missbruksvard, &ldreomsorg och
forsorjningsstod har lagre status. De forutspar att en tilltagande stratifiering bor medfora
problem framforallt for den kommunala individ- och familjeomsorgen, genom svarigheter att
rekrytera personal. Deras undersokningar visar tydligt att socialférvaltningen &r ett ingangs-
och exitomrade med hog personalomséttning, vilket resulterar i svarigheter att behalla
kontinuitet samt 6kade kostnader for introduktion och larande. Férsamringar med minskat
professionellt inflytande eller sémre mojlighet till kompetensutveckling riskerar att skapa

missndje, vilket okar intresset for att lamna socialtjansten som arbetsgivare (ibid.).

2.7 Socionomers karridrvagar

Stravan efter en professionalisering av det sociala arbetet har, som beskrivits tidigare, pagatt
under lang tid. Det, tillsammans med en strukturell forandring av den offentliga valfarden, var
Dellgran och Hajers (2005) utgangspunkter nar de undersokt socionomers olika karriarvagar.
Socionomers karridrvagar kannetecknas av att man forflyttar sig fran verksamheter med lag
status och sjalvstandighet, till omraden dar dessa bitar ar hogre. Stravan efter jurisdiktion, att
fa samhallets fortroende och mandat for att fa monopol att utfora ett visst yrke, blir ett
professionsprojekt. Forfattarna menar att arbete som privatanstidlld kan innebdra hogre
inkomst, mer status och en stérre mojlighet till sjalvbestammande, vilket gor privat arbete till
en mojlig strategi for professionalisering. Ett alternativ ar att se privatisering som en reaktion
pa forsamrade arbetsvillkor inom den offentliga verksamheten. Det innebér att socionomer
som valjer att ga over till privat verksamhet anvander det som en strategi for att hantera

forandringar eller missndje (ibid.).

Kullberg (2011) menar i sin avhandling om socionomers karridrvdgar att det breda och
vaxande arbetsfaltet ger majlighet for socionomer att vilja arbeten inom olika omraden och
organisationer. Den enskildes upplevelse om vad Kkarridr innebar &r en viktig aspekt, karriar

blir ett individuellt projekt och inte endast nagonting som organisationen skapar. Enligt
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undersokningen gor socionomer en sa kallad spiralkarriar, som kannetecknas av att
socionomerna byter arbetsomrade, organisation, position, malgrupp och niva ett flertal
ganger. Kullberg (2011:54) skriver: “De korsar, ibland upprepade ganger, organisatoriska
granser, det vill sdga pa organisationsniva gor den typ av karriar som benamns som granslos
karriar”. De flesta inleder dock sin socionomkarridr i socialtjansten, men lamnar detta omrade
under karriarens gang. Anledningarna till att socionomer lamnar socialtjanst/myndighet ar en
komplex och mangfasetterad fraga. Motiven ar manga och berér exempelvis brist pa resurser,
stress, bristande stod fran arbetsledning, arbetsmiljon och sjalva organisationen. Nagra av de
framtradande karriarmotiven ar enligt Kullberg autonomi, sjalvstandighet, handlingsutrymme
och mojlighet till personlig utveckling. Forfattaren funderar vidare 6ver om Kkarridrmonstren

skulle se annorlunda ut om socionomer gavs andra mojligheter till specialisering (ibid.).
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3. Teoretiska perspektiv

Vi har valt att anvénda oss av motivationsteori for att analysera hur den enskilda individen
motiveras, samt organisationsteori for att forsta vilken roll organisationen har for den
enskildes motivation till val av anstallningsform. Ordet motivation anvénds ofta i en vardaglig
kontext, vilket kan innebéra ett ganska oreflekterat sprakbruk och har fatt olika betydelser
utifrdn hur man &r skolad. De flesta ar dock dverens om &r att motivation handlar om orsaker
till olika beteenden (Bakka, Fivelsdal & Lindkvist 2013).

De motivationsteorier vi anvénder oss av ar push och pull, Maslows behovsteori och
Hertzbergers tvafaktorsteori. Den sistndmnda &r en organisationsteori med innehall av
motivationsteori. Andra organisationsteoretiska ingangar vi valt ar det Bolman & Deal (2012)

kallar Human Resources och det symboliska perspektivet.

3.1 Motivationsteori

3.1.1 Push- och pullfaktorer

Inom organisationer anvands ibland begreppen push och pull for att beskriva vad det & som
gor att manniskor flyr ifran en arbetsplats eller lockas till en annan. (Kulik, Treurn & Bordia
2012). Begreppet kommer ursprungligen fran en migrationsmodell, som visat att personer
som migrerar valt att gora det av olika skal (Everett 1966). Pushfaktorer ar de negativa
forhallandena som forklarar varfor manniskor flyr. Pullfaktorer ar de positiva forhallandena
som lockar till forflyttning, ndgot 6nskvart man vill fa del av. Everett (ibid.) menar att
individuella forhallanden, som alder, kon och social klass, paverkar hur en person reagerar pa

push- och pullfaktorer.

3.1.2 Abraham Maslows behovshierarki

Maslow (1987, orig. 1954) menar att alla manniskor har behov som behdver tillfredsstallas
for att personen i fraga ska kunna ma bra och utvecklas. Manniskans behov &r drivkraften for
ett visst beteende. Maslow delar upp behoven i bristbehov och véxtbehov. Fér manniskans
fysiska, psykiska och sociala dverlevnad behdver bristbehoven tillfredsstéllas. Bristbehoven
kan mattas, men uppstar igen da man upplever obalans. Ett exempel pa detta ar en person som
ar hungrig och kan ata sig matt, men hungern kommer igen och behdver aterigen mattas.

Véxtbehoven menar Maslow skiljer sig fran bristbehoven da de inte gar att matta. Han menar
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att manniskan inte kan fa for mycket av véxtbehoven, de &ar en drivkraft for méanniskans
motivation. Manniskans behov &r ordnade efter en viss hierarki, dar kroppsliga 6verlevnads-
behov utgor sjélva basen, dérefter kommer sociala och psykologiska bristbehov och hdgst upp
kommer véxtbehoven med personlig utveckling och sjalvforverkligande. Enligt Maslow foljer
behoven maénniskans naturliga utveckling, det lilla barnet behdver mat och trygghet,
sjalvforverkligande kommer forst nar de basala behoven &r uppfyllda. Sjalvforverkligande
kan vara olika saker, men handlar om att anvéanda sina talanger och sina formagor, exempelvis
intellektuellt eller konstnarligt. Olika handelser i livet kan gdra att man aterigen ser de mest
grundlaggande bristbehoven som viktigast, exempelvis vid svar sjukdom &r inte langre
véaxtbehoven centrala. Vidare menar Maslow att ett och samma beteende kan uppfylla flera
olika behov. Ett exempel pa det ar sexualitet, vilket fyller en funktion bade utifran

overlevnadsbehov, trygghet, karlek och uppskattning (ibid.).

Self-actualization

Creativity,
Problem Solving,
Authenticity, Spontaneity

Esteem
Self-Esteem, Confidence,
Achievement
Social needs
Friendship, Family
/ Safety and Security \

Physiological needs (survival)

Air, Shelter, Water, Food, Sleep, Sex

Bild: Maslows behovspyramid, kélla: http://communicationtheory.org/maslow%E2%80%99s-hierarchy-of-needs/

Hein (2012), utgar fran Maslows behovshierarki nar hon beskriver hur loneférhojning kan
tillfredsstalla behov pa flera olika nivaer. Det kan handla om grundlaggande trygghet men

ocksa om att kanna sig uppskattad och fa 6kad mojlighet till sjalvforverkligande. Hon
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anvander dven Maslows tankar om att behovet inte forsvinner nar det ar tillfredsstéallt, men
menar att det far mindre betydelse da andra behov borjar betyda mer. Utifran Maslows
behovshierarki och motivationstankar, menar hon att vara upplevda behov styrs av det vi ser

som mojligt, darfor kan en hogre 16n skapa drémmar om ytterligare 6neférhojning (ibid.).

Maslows teori har utsatts for kritik, da den saknar empiriskt stod och anses vara alltfor
generaliserande (Karlsson 2012). Trots det ar teorin valkand och har anvants inom vard,
omsorg och naringsliv (ibid.). Vi har valt att anvanda Maslows teori da vi ser den som ett

redskap i var analys i stravan att forsta vad det ar som motiverar att byta anstallningsform.

3.1.3 Herzbergers tvafaktorsteori

Herzberger (1968) utgar fran biologiska behov som drivkraft, andra manskliga behov é&r
sjalvforverkligande, att vaxa som manniska. Herzberger forskade kring samband mellan
incitament, tillfredsstallelse och arbetsprestation i arbetslivet (Herzberger, Mausher &
Snyderman 1959). Resultatet och analysen ledde fram till slutsatsen om tva faktorer i
arbetssituationen som paverkar de anstéllda: hygienfaktorer och motivationsfaktorer. Exempel
pa hygienfaktorer ar foretagspolicy och administration, ledning, 16n, mellanmanskliga
relationer och arbetsforhallanden. Dessa faktorer paverkar graden av otillfredsstéllelse om de
inte fungerar, men vél fungerande kan de inte bidra till att utlésa motivation.
Motivationsfaktorer &r enligt Herzberger exempelvis prestation, erkdnnande, sjélva arbetet,
ansvar och avancemang. Till skillnad fran hygienfaktorerna bidrar motivationsfaktorerna till
att paverka graden av tillfredsstallelse och utloser darmed motivation (ibid.). Herzberger
(1968) foreslar att faktorer som involverar tillfredsstallelse i jobbet &r separerade och avskilda

fran faktorer som skapar missnoje.

Abrahamsson och Andersen (2005), utgar fran Herzbergers teori och anvander ett samtida
exempel fran varden. Vardpersonal ger utlopp for missndje med bland annat
arbetsforhallande, organisation och 16n, men valjer trots det att stanna kvar inom sitt
yrkesomrade, vilket kan forklaras med tillfredsstéllelse genom motivationsfaktorer (ibid.).
Bakka, Fivelsdal och Lindkvist (2013) menar att Herzbergers uppdelning av motivations- och
hygienfaktorer ar for generaliserande. De menar att dvergangen mellan otillfredsstéllelse och

tillfredsstéllelse kan vara glidande och att d&ven hygienfaktorer kan ha en motiverande effekt
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(ibid.). Vi har valt Herzbergers tvafaktorsteori da vi ser att den sammankopplar motivations-

och organisationsteori pa ett intressant satt.

3.2 Organisationsteori

3.2.1 Human Resources

Human Resources (HR-) perspektivet fokuserar pa relationen mellan organisation och
manniskorna i den (Bolman & Deal 2012). Utifran organisationen ser man inte bara vad den
anstallda producerar, utan dven mojligheter till vad personen kan bidra med genom idéer,
kunskap och energi. Organisationen och den anstallda har ett dmsesidigt beroende av
varandra. Fokus och utmaningen innebdr att hitta en balans mellan organisationens och
individens behov. Genom att organisationen ser pa dem anstélla som viktiga investeringar,
stimuleras den anstalldes engagemang och solidaritet gentemot foretaget. Da det finns en
balans mellan organisation och anstalld skapas motivation utifran att individen kanner sig
betydelsefull. Organisationen finns till for att fylla individens behov och inte tvartom.
Resultatet blir att den organisation som har l&ttast for att rekrytera motiverad och
hogpresterande personal, ar den arbetsgivare som forstar de anstdlldas behov béttre an
konkurrenterna. Bra 16n, anstéllningstrygghet, vinstdelning och internrekrytering ar exempel
pa olika saker som skapar en upplevelse av meningsfullhet och 6kat medbestammande enligt
HR-perspektivet (ibid.). Genom HR-perspektivet kan vi analysera pa vilket satt de anstéllda
upplever att olika organisationer behandlar dem som personal.

3.2.2 Det symboliska perspektivet

De centrala fragorna utifran det symboliska perspektivet & mening, dvertygelse och tro. For
manniskan innebar det att skapa ordning och forstaelse i en stokig varld (Bolman & Deal
2012). Varje organisation utvecklar sina egna asikter, varderingar och monster for vad som ar
ratt och fel. Bolman & Deal menar att myter och visioner hjalper till att forankra
organisationens véarderingar. Genom vérderingar kan en kansla av identitet skapas som i sin
tur kan generera till att manniskor kanner sig unika, sedda och utvalda. Genom att
organisationen later dela sin vision med de berorda kan en god anda och beslutsamhet skapas
bland medlemmarna. | effektiva organisationer, som vill na hogre mal och framgang, finns det
gott om historier som starker organisationen. Historier och séttet att prata om organisationen

kan bland annat bidra till att sprida foretagstraditioner, uppméarksamma prestationer, rekrytera
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nya manniskor och marknadsféra organisationen (ibid.). Vi tror att det symboliska

perspektivet kan hjalpa oss i analysen av hur man pratar om och upplever sin anstallning.

Det symboliska perspektivet uppmuntrar oss att se organisationer som en teater (Goffman
2014, orig. 1959; Bolman & Deal 2012). Goffman anvénder termer som backstage och
frontstage for att forklara skillnaden mellan vad som sker inom en organisation och vad man
visar upp for omvarlden. Backstage agerar aktOrerna inofficiellt och avslappnat utan
askadare. Frontstage ar det sattet som man agerar infor sin publik, den bild man vill visa upp
for andra. Aktorerna maste da spela sina roller pa ett trovardigt sétt for att bibehalla den bild

man vill formedla av organisationen (ibid.).
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4. Metod

4.1 Metodval

Vid 6vervagande av metodval valde vi kvalitativ metod, vilken &r lamplig da man vill forsta
en utvald grupp manniskors varldsbild (Bryman 2011). Metoden vill pa ett djupare plan fanga
individens uppfattning och tolkningar av verkligheten (ibid.). Repstad (2005) beskriver att
kvalitativ metod ar att féredra om man vill se och forsta grunddragen och det saregna i ett
visst skeende. Var forvantan var att vara respondenter pa sa satt skulle ge fylliga och
detaljerade skildringar till grund for forstaelsen i valet mellan offentlig och privat sektor
(ibid.).

Valet att anvanda kvalitativa intervjuer som metod har styrts utifrdn vart syfte och
fragestéllningar. Kvalitativa intervjuer ar att foredra da det ar ett problem som ska undersokas
och det handlar om att tolka och forsta manniskors upplevelser eller vilka monster som ligger
bakom ett beteende (Patel & Davidsson 2011).

4.1.1 Intervju
Infor intervjuerna laste vi metodlitteratur, dér bockerna Samhéllsvetenskapliga metoder
(Bryman 2011) och Kvalitativa intervjuer (Trost 2010) har varit ledstjarnor, for att fa storre

forstaelse for hur en bra intervju genomfors.

4.1.2 Forberedelser infor intervjun

| utformandet av intervjuguiden (Bilaga 1) valde vi att bdrja med jordnédra och specifika
fragor (Trost 2010). Exempelvis: “Nar ar du fodd?” eller >Vilket ar tog du
examen?”. Bryman (2011) betonar att frdgorna inte ska vara sa specifika att det blir ett hinder
for att lata alternativa synsatt eller idéer uppsta under insamlingen. Déarfor valde vi att gora
intervjuguiden utifran fyra huvudteman: grunduppgifter, nuvarande anstallning, allméant runt
anstallningen som socionomkonsult och funderingar om framtiden. Vi anvanda intervjuguiden
som stod och utgangspunkt men lat intervjuerna floda relativt fritt. Trost (2010) varnar for
alltfor detaljerade intervjuguider. Han menar att man inte behover vara sa radd for att glomma
nagon punkt da det ar battre med for lite an for mycket material vid bearbetning, man bor

darfor begransa antalet fragor (ibid.).
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Patel & Davidson (2011) lyfter tréning av intervjuteknik som en viktig forberedelse infor
intervju. Vi har inte tranat infor intervjuerna, men déremot sett en stor vinst av att ha tagit till
oss goda rad i forberedelserna. Trost (2010), menar att intervjuaren ska ha en nyfikenhet 6ver
hur den intervjuade ser pa sin verklighet och bor lyssna och stélla fragor utan att ifragasatta.
Intervjuaren ska lyssna aktivt bade pa det som sdgs men dven efter pauser och
tveksamheter. Intervjuarens egen asikt saknar betydelse i intervjun och bér hallas tillbaka.
Intervjuaren bestammer innehallet i intervjuguiden, men bor félja respondentens ordning
(ibid.). Vi valde att begransa vara intervjuer till maximalt 45 minuter, dels for att undvika ett

allt for otympligt material vid bearbetning men aven av respekt for vara respondenters tid.

4.2 Urval och kort beskrivning av empirin

Initialt bestdmde vi att anvéanda oss av bekvamlighetsurval och bokade intervjuer med de tre
socionomkonsulterna som arbetade pa samma socialforvaltning som vi har anstéllning vid.
Bryman (2011) beskriver att bekvamlighetsurval ar ett sétt att fanga empiri utifran personer
som rakar vara tillgangliga for dem som genomfor undersokningen. Vid den forsta intervjun
deltog vi bada tva for att sakerhetsstalla att 6vriga intervjuer skulle bli av likvardig kvalité. |
bakhuvudet hade vi tankarna om att det var var provintervju. Bryman (2011) skriver att det ar
viktigt att genomfora en pilotstudie for att se att syftet och fragestallningarna besvaras. Vi
valde att inte informera respondenten om att hens intervju var en pilotstudie. Efter avslutad
intervju, transkribering och genomlasning ansag vi att intervjun foll val ut och beslutade att
anvanda materialet. | den fortsatta processen att hitta empiri fick Bernspang tips av en bekant
om en person som arbetar som socionomkonsult. Personen i fraga undrade om vi behévde
ytterligare en person att intervjua. Vi bokade tid med dem och héll varsin enskild intervju.
Den fjarde intervjun blev pa sa satt ett bekvamlighetsurval medan den femte var ett

snobollsurval (Bryman 2011).

Efter fem genomforda intervjuer gjorde vi en sammanstéllning. Var empiri bestod av fyra
kvinnor och en man som var fodda mellan 1958-1988 och hade mellan 3-19 ars
arbetserfarenhet sedan socionomexamen. Den som hade arbetat som konsult under langst tid
hade gjort det i tre ar och den med kortast erfarenhet sedan tvd manader tillbaka. De
representerade totalt tre olika privata foretag och hade olika erfarenheter i form av langd, typ

och geografisk plats for uppdrag.
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Trost (2010) skriver att i en kvalitativ metod har urvalet att gora med syftet. | vara
fragestéllningar fragar vi oss varfor socionomer éverger kommunal anstallning och gar éver
till privat regi. Trost (2010) menar att det generellt sett &r battre att begrdansa en kvalitativ
studie till ett mindre antal intervjuer. Ett alltfor stort material blir otympligt och svart att
bearbeta, vilket gor att man riskerar att tappa 6verblicken och se detaljer som férenar och
skiljer materialet at, om sedan underlaget anses alltfor litet ar det mojligt att fylla pa. Vi kunde
se monster efter de fem genomforda intervjuerna, men for att fa en helhetsbild borjade vi soka
efter ndgon som hade minst fem ars erfarenhet av att arbeta som socionomkonsult. Det blev
ett strategiskt urval eftersom vi ville se variationen (ibid.). Via en Facebookgrupp for
socionomer hittade vi en person som arbetat i tio ars tid som konsult. Personens
anstallningsform skiljer sig fran dvriga socionomkonsulters. Hen har enskild firma men far
oftast uppdrag genom att konsultféretag kontaktar hen, personen utfér uppdragen och
fakturerar i sin tur konsultforetagen. Efter genomford intervju ansag vi att var empiri var fullt

duglig for att kunna genomfora analysen.

4.3 Bearbetning och analys

For att kunna bearbeta var empiri pa ett bra satt borjade vi med att transkribera intervjuerna.
Bryman (2011) beskriver att da kvalitativa forskare &r intresserade av bada vad och hur
intervjupersonerna sager nagonting sa ar det viktigt att det gors en fullstandig redogorelse av
det som framkommit i intervjuerna, vilket vi tog till oss. Tekniskt har inspelningen av

intervjuerna fungerat val.

For att kunna bearbeta materialet har vi kodat intervjumaterialet utifran teman och
amnesomraden. Bryman (2011) beskriver att kodning utifrdn tematiskt slag innebar att man
maste utga fran ett tolkande perspektiv. Pa liknande sétt skriver Thomsson (2010) i sin bok
om reflexiva intervjuer att den som reflekterar valjer bort accepterandet. Hon menar att inget
ar sjalvklart, allt gar att ifragasatta da varje tolkning sker i kontext av tolkarens egen
forstaelse. Det omgivande samhéllet, sprak, kultur och normsystem spelar in. Thomsson
(2010) skriver vidare att var egen forforstaelse ar en standigt pagaende process och den ar
darfor varken stabil eller sjalvklar. For oss har det inneburit att vi fragat och ifragasatt bade

var empiri, var tolkning av den och hur vi bést kan forsta de samband vi ser.
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4.4 Var forforstaelse

Da uppsatsen paborjades hade vi olika tankar, funderingar och fordomar om vilka som blir
socionomkonsulter, vad som styrt valet och vilka formaner som finns. Efter medias
rapporteringar,  arbetsplatsannonser och  medstudenters  erfarenheter fran  andra
socialforvaltningar, hade vi en bild av att andelen socionomkonsulter 6kat markant under aret.
Var forestdllning var aven att en hdgre 16n och andra arbetsférhallande var bidragande
faktorer. Vi har forsokt att halla sadana forestallningar ifran oss och bearbetat vart material

utifran vad respondenterna faktiskt sager och inte vad vi tror att de skulle svara.

4.5 Metodens reliabilitet och validitet

| undersokningar stravar man efter sa hog reliabilitet och validitet som mojligt (Bryman
2011). Reliabiliteten visar pa undersokningens trovardighet, om resultatet hade blivit
detsamma om en annan person gjort samma undersokning. For att 6ka trovérdigheten har vi
enligt Brymans rad (ibid.) sa noggrant som majligt forsokt beskriva kunskapslaget, var egen
forforstaelse, hur vi samlat in data samt hur vi tankt kring intervjuerna, urval och
analysprocessen. For att den som laser ska fa ett battre sammanhang har vi vid enstaka
tillfallen valt att snygga till citaten genom att ta bort harklingar eller ljud som “eh”. Trots en
stravan efter 6ppenhet i var tolkning av empirin och hur vi arbetat ar det svart for oss att uttala
oss om undersokningens reliabilitet, da resultatet bygger pa vara hermeneutiska tolkningar av

empirin.

Validiteten visar hur val undersdkningen testar det som &r amnat att undersoka (Bryman
2011). Vi anser att var empiri har gett oss svar pa vara fragestallningar, darmed anser vi att

arbetet har en rimlig validitet.

4.6 Forskningsetiska 6vervaganden

Uppsatser pa kandidatniva definieras inte som forskning som ska provas enligt
etikprovningslagen (Lag 2003:460). Trots det ska dven mindre undersokningar, sasom
kandidatuppsatser, omfattas och noga 6vervégas vad géller forskningsetiska aspekter (Patel &
Davidsson 2011). Kalman och Lovgren (2012) beskriver att etiska Overvéganden blir
nodvandiga och aktuella da viktiga varden for saval enskilda som for samhéllet star pa spel.

De fortsatter dven att resonera 6ver hur etik i forskning star for att man medvetet reflekterar
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over vad forskningen i sig kan innebéra for inblandade parter, i detta fall de som intervjuas,

forskarsamhallet och samhallet i stort (ibid.).

| var metodutveckling har vi utgatt fran vetenskapsradets fyra Overgripande etikregler
(Bryman 2011). For att gora det mojligt att uppfylla kraven valde vi att infor vara intervjuer
skicka ut ett brev till vara respondenter (se Bilaga 2). Enligt informationskravet framgar syftet
med undersokningen i brevet, pa sa satt att vi forklarar varfor vi tycker att undersokning blir
relevant och viktig (ibid.). | brevet tog vi dven upp, samtyckeskravet, att deltagandet &r
frivilligt och kunde nér som helst avbrytas utan narmare motivering (Bryman 2011). | enlighet
med konfidentialitets- och nyttjandekravet forklarade vi att l&mnade uppgifter kommer
behandlas konfidentiellt och att inga obehdriga far ta del av intervjuunderlaget. Vi beskrev
aven att materialet forvaras sa att det endast ar tillgangligt for oss som utfor intervjuerna samt
var handledare, att intervjuunderlaget forstors och att informanterna avidentifierades sa att det

inte gar att koppla resultat till enskilda individer (ibid.).

Enligt Patel och Davidsson (2011) representerar de individer som ingar i undersokningen en
verksamhet av ndgot slag. | vart dvervagande fanns frdgan om de personerna som ar anstallda
som inhyrda socionomer pa den socialférvaltning som vi sjalva arbetar for, kunde delta i
studien. Efter radfragan av sa val handledare som chefer, ansag vi att det inte utgjorde nagot
hinder eftersom vi inte arbetade nara dem vid det tillfallet. Da en av dem arbetade narmare
Bernspang an Saarikari, valde vi att Saarikari genomforde den intervjun. En viktig aspekt for
alla parter, var att intervjuerna inte genomférdes pa arbetstid. 1 samférstand med personerna
som intervjuades valde vi lunchrasterna, sa att ingen inblandad eller 6vrig personal skulle
anse att det inverkade pa arbetet eller innebar att konsulterna debiterade socialforvaltningen

for intervjutiden.

Vi stalldes infor ett annat etiskt stallningstagande da viktig information berattades direkt efter
att en inspelning avslutats. Med stod av Bryman (2011) sa anser vi att informationen kan
anvandas i analysen, da den antecknades med en gang och intervjupersonen fatt information
om det. Bryman beskriver att en sadan flexibilitet ar viktig i en kvalitativ intervju och att det

inte ar ovanligt att fortrolig information ges da intervjun anses avslutad (ibid.).
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4.7 Arbetsfordelning

Vi har gemensamt tagit ansvar for att utforma uppsatsens innehall och uppbyggnad. Den
forsta intervjun valde vi att gora tillsammans, dels for se om intervjuguiden behdvde
kompletteras, men &ven for att sakerstédlla likvardigt resultat. Vid det forsta samtalet var
Bernspang samtalsledare, medan Saarikari antecknade och sedan transkriberade det inspelade
materialet. Av resterande intervjuer har Bernspang genomfort tva och Saarikari tre enskilda.
Vi har transkriberat de intervjuer som vi sjdlva hallit. Bernspang har tagit ett storre ansvar vad

det galler att hitta och kontakta var empiri.
Under skrivprocessen har vi valt att anvdnda “google docs”, vilket innebér att bdda tva har

haft kontroll Gver texten och har kunnat kommentera och korrigera innehallet. Vi har hjalpts

at att forma samtliga uppsatsdelar.
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5. Resultat och analys

For att underlatta lasningen och forstaelsen av var analys valjer vi att utga fran vara tre
fragestallningar som huvudrubriker, for att sedan dela upp dem i underrubriker. Vi har valt att
inleda varje fragestallning med resultat som framkommit i intervjuerna och stravar efter att
anvanda var empiri i samverkan med tidigare kunskapsgenomgang. Varje kapitel avslutas
med en analys dar vi tar hjalp av vara valda teorier. Push- och pullfaktorerna anvands
fortlopande som stod i resultatskildringen, da vi anser att de &r grundlaggande begrepp i
analysen genom samtliga fragestallningar. Pushfaktorer innebar vad det & som gor att
manniskor flyr ifran en arbetsplats medan pullfaktorer ar vad som lockar till en annan (Everett
1966; Kulik, Treuren & Bordia 2012). Mellan vara fragestéllningar finns naturliga samband

vilket medfor att de olika analysdelarna ibland tangerar varandras omraden.

5.1 Vad ar det som paverkar socionomer att bli konsulter?

Under denna fragestéllning lyfter vi de framsta skélen som paverkat socionomerna i valet att
bli konsult. Vi boérjar med arbetsmiljon, fortsatter med situationer som gjort att personerna
inte ként sig sedda och tillvaratagna, for att sedan avsluta med hur konsultbolagens satt att
rekrytera kan inverka. Pullfaktorerna, vad som lockar till forflyttning, tycks vara starkt knutna
till pusheffekterna i var empiri. Vi tolkar det som socionomerna varit 6ppna for pulleffekterna

fran konsultbolagen nér de varit missnéjda med sina kommunala anstéllningar.

5.1.1 Socialtjanstens arbetsmiljo som skal att lamna

Tidigare i arbetet beskriver vi den svara arbetsmiljo som kéannetecknar manga
socialforvaltningar (Tham 2014; Arbetsmiljoverket 2012; Arbetsmiljéverket 2015a;
Arbetsmiljoverket 2015b; Akademikerforbundet SSR 2015; Blomberg et al. 2015). Vad det
géller arbetsmiljon finns det flera olika faktorer inkluderade. Konsulterna beréttar om en trog
organisation, dalig ledning, konflikter, 6kad arbetsbelastning och personalomséttning inom
kommunerna. Genom Everett (1966) kan vi forklara detta som pushfaktorer. De uppradade
orsakerna dr negativa forhallanden som drivit personerna fran en vanlig anstallning i

socialtjansten. En av vara respondenter anvander sjalv begreppen push och pull:

Det finns tva olika spar. Dels har vi de har push-faktorerna. Det ar ju det har med
trog administration, det ar ganska mycket moten. Mycket fokus pa annat &n
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arbetet. Mycket processer man ar involverad i. Det ar sant som trycker bort mig
fran jobbet da kommunen &r arbetsgivare. Sen har vi den andra sidan. Pull-
faktorerna. Sant som lockar mig. Det &r 16n. Det ar friheten. Det ar flexibiliteten.

Det ér... allt det dar. (Person A)

En annan konsult uppgav att den framsta pushfaktorn for hen var konflikter och missndgje i
arbetsgruppen. En dag fick personen nog, bade med konflikter och med standiga méten som

tog tid fran det arbetet hen ville utfora:

Det ar val lite darfor man jobbar som konsult ocksa- for att man ska slippa va for
lange och komma in for mycket i arbetsgruppen. For det ar ju en del konflikter.
Dem vill man helst hélla sig utanfor. Det dr dérfor... jag vill bara jobba. Jag vill
inte halla pa med det dar andra. [...] Och en massa moten. Man gar pa APT, man
har mote for det och sen ska man ga pa mote for det och sen hinner man knappt
jobba. (Person F)

Néstkommande citat bekraftar undersdkningar som visar att de erfarna socionomerna flyr
faltet och att nyutexaminerade socionomer, sérskilt inom den sociala barnavarden, far ta ett
stort ansvar (Vision 2015: Blomberg et al. 2015). Respondenten beskriver arbetsmiljon som
det absolut framsta skélet, pushfaktorn, till att hen inte kunde tanka sig att vara kvar. Personen
uttrycker att det fanns sa allvarliga organisatoriska problem, att hen inte kunde se nagon

mojlig 16sning inom de kommande fem aren men beskriver aven en ohallbar arbetsborda:

Jag hade tre och ett halvt ars erfarenhet och va den som hade jobbat langst pa
arbetsplatsen, bland 60 andra utovare. [...] Vi fick utokat fran bara utredning till
uppféljning, till utredning, uppféljning och familjehemskontrakt, och kontaktavtal
och... Det holl pa hela tiden och samtidigt satte dom in den har fina, lilla saken att
man skulle starta utredning i alla arenden dar barn hade bevittnat vald, vilket da

6kade arendeinstromningen enormt. Sa, da blev det inte hallbart. (Person E)
En socionom med ldng erfarenhet menar att kommunerna behdver ”peta ur sig navelluddet”

och stalla sig fragan var problemet och ansvaret ligger nar personal flyr och valjer en annan

anstallningsform.
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5.1.2 Att inte bli uppméarksammad och tillvaratagen

Vara respondenter fortsatter att ge fler exempel pa pushfaktorer, har har vi samlat tankar
utifran att inte kénna sig tillvaratagen, sedd eller bekraftad inom den kommunala
anstéllningen. Svensson & Ulfsdotter Eriksson (2009) menar att yrkesstatus &r ett relationellt
begrepp och att ett yrkes status alltid vérderas i jamférelse med omgivningen, det ar &ven
grunden for hur resurser fordelas. En av dessa resurser &r 16n. Deras avhandling &r skriven
utifran olika yrkesgruppers status, en av vara respondenter ger tydligt uttryck for att

detsamma kan galla mellan kolleger inom samma arbetsgrupp:

Jag blev ledsen att jag inte fick det jag ville ha. Det var inga stora pengar jag bad
om och... jag har legat minus pé flexen och andra som haft 40 timmar plus lagger
ut bilder pa Facebook om att de sitter och jobbar Gver och &ter pizza, cupcakes
och kaffe latte. Jag har blivit fardig med mina utredningar i tid och jag har haft
hur manga LVU-drenden som helst och raddat i det sjalv. [...] Lonen dar hade
faktiskt vatt... att man hade lyssnat till vad jag ville ha. Jag bad inte om 30

procent mer i 16n. Jag bad om en tusenlapp. (Person D)

Fyra av de intervjuade uppger att I0nen varit en mycket viktig faktor for att byta
anstallningsform, da missnojet med den kommunala l6nen var stor. Tva av de intervjuade
menar tvekldst att I6nen varit det absolut starkaste motivet till byte av arbetsgivare, medan tva
andra inte anser att l16nen paverkade bytet &ven om det var en positiv bonus. Utifran var
undersokning anges den storsta 1onehéjningen fran kommunalt anstalld till konsult, vara en
okning med 69 procent, vid forsta konsultuppdraget. Vi finner det intressant att just den
socionomen var mycket tydlig med att det inte var I6nen som lockade. En annan person

bekraftar 16nen som bade pushfaktor frdn kommunen och pullfaktor till konsultbolagen:

Jag kande att jag trangdes bort fran kommunen. En dalig arbetsgivare. Jag satt-
jag kan sdga sa har. Jag satt och fick lara upp chefer som hade hdgre 16n an mig

sjalv. Ja, jag patalade det... (Person A)

Pa foljdfragan om hen skulle ga tillbaka till en kommunal anstallning om de erbjod nuvarande
I6n, svarar personen bestamt nej. En annan av vara mer erfarna socialsekreterare tar ocksa upp
I6nen, men den framsta orsak till att personen blev konsult var dalig ledning och att inte bli

tillvaratagen med den erfarenhet hen samlat pa sig. Personen vill garna hjalpa mindre erfarna
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kolleger och ger en kortfattad men malande bild av arbetssituationen dar hen funderar Gver

bade de erfarnas och nyutexaminerades situation:

Dalig 16n. Jadra massa jobb och nar kollegorna forsvinner en efter en och ersétts
av valdigt ungt folk. Det ar en gladje att s& manga unga orkar utbilda sig i vara
tuffa jobb. Men om man bara blir satt... som en grupp nya unga utan stod sé

tycker jag att det ar misshandel av mé&nniskor och sléseri med resurser. (Person C)

Da inspelningen stangdes av berattade personen att droppen som fick hens béagare att rinna
over och sluta, blev da socialtjansten som personen vid tillfallet arbetade for, valde att
premiera alla som varit anstalla mellan 15-20 ar i forvaltningen. De fick en 16nedkning pa

cirka 4 000 kronor men hen som varit dar mer &n 20 ar blev utan 16nedkning.

5.1.3 Aktiv rekrytering och annat som lockar

Vara respondenter berattar olika historier kring hur det gick till nar de rekryterades. En
gemensam namnare tycks vara att de traffat nagon som arbetar som konsult. Nagon uttrycker
att fragan om de vill borja arbeta for ett konsultbolag stallts da det kommit till foretagets
kannedom att personen &r duktig. Andra berattar hur nagon annan konsult stallt fragan da de
varit pa vag att lamna den davarande arbetsplatsen. Tva personer har sjalva ringt upp ett
konsultbolag. En av dem hade tidigare fatt forfragan fran ett bolag men kéande sig inte mogen
da, hen kontaktade sjalv bolaget vid ett senare tillfalle. En annan respondent beréttar att hen
ringt upp det bolag som en tidigare kollega arbetade for, med tanken om att eftersom kollegan

arbetade dar sa utgick personen att det var ett ok foretag.

En av konsulterna beréttar att det foretag hen ar anstélld av genomfor rekryteringsdagar. Ett
annat vanligt satt ar att gora reklam via sociala medier, som Facebook. Ytterligare en konsult
menar att det vanligaste forfarandet vid anstéllning &r att man sjalv tar kontakt med foretaget,
genomgar en intervju och far lamna registerutdrag, precis pa samma satt som infor en
anstallning i kommunen. Av de sex socionomkonsulterna vi intervjuat berattar tre att man

inom deras foretag anvénder sig av "hittelon”. En konsult séger:

Vi far femtusen om vi hittar en ny konsult. Ar du inte sugen att bdrja som
konsult? (Person F)
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Fragan kommer till en av oss som intervjuar och ar skamtsamt stalld, men rymmer samtidigt
en allvarlig underton. Hittelonens storlek varierar, enligt en person sa brukar det vara mellan
4 000-10 000 kronor och summorna stiger efterhand som efterfragan pa socionomer 6kar. De
andra tva sager att pa deras foretag ar summan 5 000 kronor. En av de anstéllda pa ett av
foretagen som ger hittelon konstaterar: ”Ett smart sétt. Det ar klart att andra vill engagera
sig.” Samma person bekraftar att det innebar att manga konsulter hoppar mellan olika
konsultfirmor. Tva av dem vi intervjuade uppgav att de inte far nagon hittepeng inom sitt
foretag och en av dem, som ar ny som socionomkonsult, kdnde inte till systemet. Samma
person uppger att det foretag som hen arbetar for inte ser det som onskvart att det pratas om
formanerna med andra konsulter, med tanke pa konkurrenssituationen. Hittepengen beskattas

pa samma satt som l6n och en av respondenterna forklarar systemet for oss:

Jag kan ju ge numret till min chef eller konsultchef och sa kan dom ringa och
informera. Da ringer de och informerar och sa tre manader senare sa valjer den
personen att prova att kliva pa och da sa, du som har kopplat ihop det, du ska ju ha

dina pengar. (Person B)

Nar samma person far frdgan om hen tror att det paverkat pa vilket satt hen pratar om sitt
foretag blir svaret, efter en kort tankepaus: ”Det har det ju. Absolut, det tror jag”. Personen i
fraga berattar vidare att hen ar lyhord pd arbetsplatser och observerar vilka personer som
verkar vara pa vag att lamna arbetsplatsen eller fragar hur det ar att vara konsult, men att hen

daremot aldrig aktivt jobbar med rekrytering.

Den av vara respondenter som har langst erfarenhet som socionomkonsult, drygt tio ar, driver
ett eget foretag som i sin tur tar uppdrag fran olika konsultfirmor. Hen menar att det ar vanligt
att konsulter driver eget och hyr ut sig sjalva till konsultbolagen om de ar duktiga och hallit pa

i nagra ar. Personen i fraga uppmanar till forsiktighet for den som funderar pa att bli konsult.

Man ska prata med andra konsulter och kolla upp- hora sig fér om arbetsgivaren.
Man ska hela tiden ha i bakhuvudet- vissa konsulter far... &r kickback. De far
bonus for att rekrytera. Det ska man vara medveten om. P4 samma sétt som man
maste vara medveten om man bdrjar i nagon kommun och kolla vad det ar for

kommun. (Person A)
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5.1.4 Analys av socionomers val att bli konsult

| ovanstaende skildringar namns flera orsaker till varfor socionomerna vi intervjuat valt att bli
konsulter. Som redogorelsen visar finns det tydliga push- och pullfaktorer, sadant som fort
bort och sadant som lockat (Everett 1966) i den nya anstéllningsformen. Manga av faktorerna
ar samstammiga mellan respondenterna, men precis som Everett (1966) menar fann vi ocksa
individuella push- och pullfaktorer. En av konsulterna var exempelvis ensam om att ndmna

mojligheten att resa och fa se Sverige fran insidan som en lockande aspekt.

Utifran motivationsteori forstar vi genom Maslow (1987, orig. 1954) att manniskor har olika
behov som behdver tillfredsstéllas for att personen ska kunna ma bra och utvecklas. Behoven
utgor drivkraften for vissa beteende. Maslow menar att véxtbehoven utgér en motivator
eftersom de aldrig kan mattas. Ett exempel som ges inom sjalvforverkligande vaxtbehov,
handlar om att pa ett intellektuellt plan fa anvanda sina talanger och férmagor, det vill saga
den kunskap man har och ar bra pa (ibid.). Genom intervjuerna kan vi tydligt se att
respondenterna uttrycker ett missnoje over bade drendebelastning och att de inte far och kan
gora det jobb de onskar i kommunal anstallning. Fokus har tagits fran det arbete dar de tycker
att de fatt anvanda sina formagor, till att istallet behdva delta pa ett flertal méten, rutiner som
okat administration, konflikter i organisation och tid som ldggs pa att introducera ny personal.
Vi upplever att konsulterna uttalar en frustration av att de inte kunde anvénda sina samlade
kunskaper i uppdraget som socialsekreterare i kommunen. Vi kan se att en del socionomer
matt sa daligt pa sina tidigare arbetsplatser att sjalva valet att bli konsult skulle kunna
forklaras med att de sokte en vég att fa de mer grundlaggande bristbehoven av trygghet och
sékerhet tillfredsstallda.

Hein (2012) ger exempel fran Maslows teori, dar hon menar att I6nen kan tillfredsstalla behov
pa flera plan. Vi vill lyfta tre exempel utifran empirin. En av konsulterna 6nskade en
tusenlapp i 16nedkning hos kommunen, da personen ansag att hen jamfort med kollegorna
gjorde ett gott arbete. Hen uttrycker en ledsenhet 6ver att inte fa det hon énskade. En annan
konsult menar att hen som kommunanstélld haft lagre 16n an nya chefen, som hen fatt lagga
tid pa att lara upp, hen upplevde sig borttrangd av kommunen. Den tredje konsulten har
arbetat som socialsekreteraren i 6ver 20 ar. Hen uttryckte en kansla av att hens kunskap och
kompetens varken togs till vara gentemot nya kollegor eller uppskattades. Den laga l6nen
upplevdes som bristande uppskattning. Hein (2012) menar att I6n utifran Maslows teori kan

tillfredsstalla basbehov av trygghet och uppskattning, men dven tillvaxtbehov av
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sjalvforverkligande. Vi ser att konsulterna upplevde brist pa uppskattning genom sina léner
som kommunanstéllda. Da vi inte har inblick i deras ekonomi kan vi inte veta om de dven
upplevde grundlaggande brist pa det ekonomiska planet. Om inte den senare bristen finns kan
en dnskan om hogre 16n snarare ses som en 6nskan om sjalvforverkligande. Det skulle i sa fall
bekrdfta Heins (2012) tankar, bristbehov fylls av en hogre 16n da lonen upplevs som
bekréftelse och tillvaxtbehov fylls samtidigt da en hogre 16n ger mojlighet till
sjalvforverkligande.

Herzberger (1968) lyfter exempelvis prestationer, erkédnnande och sjélva arbetet som
motivationsfaktorer, vilka skapar tillfredsstallelse. Hygienfaktorerna paverkar graden av
otillfredsstéllelse (ibid.). Var empiri ger tydliga exempel pa hygienfaktorer som paverkat dem
i valet av anstallning: laga kommunala I6ner, policys som tar fokus fran arbetet, utokad
administration, konflikter mellan kollegor och arbetsférhallande som innebér fler drende. Till
dessa faktorer tillkommer dven en tyngre arbetsbelastning pa grund av den hdga
personalomsattningen. Herzberger (1968) tankar om att 16n ar en hygienfaktor far stod utifran
den person som sager att hen inte skulle ga tillbaka till kommunal anstéllning, &ven om lénen
motsvarar konsultlénen. Otillfredsstéllelsen med hygienfaktorerna inom kommunen var for
hog, I6nen i sig utgjorde inte en tillracklig motivator. A andra sidan s& uppger flertalet
intervjupersoner att lénen varit en motivator, vilket i sa fall bekréaftar Bakka, Fivelsdal och

Lindkvist (2013) som menar att &ven hygienfaktorer kan ha en viss motiverande effekt.

Bolman & Deals (2012) sétt att forklara HR-perspektivet ger ytterligare forstaelse till vad som
paverkat socionomerna i valet att bli konsult. Inom HR-perspektivet finns fokus att hitta
balans mellan organisationen och individens behov. Motivation skapas genom att anstallda
kanner sig betydelsefulla och far sina behov uppfyllda (ibid.). Det vi hor i intervjuerna ar att
socialsekreterarna inte upplevt denna balans i sin tidigare anstallning. De erfar inte att
socialforvaltningen som organisation finns till for deras skull utan snarare tvartom. De
numera konsulterna berattar som vi redan namnt hur de fatt lara upp nya chefer och fatt storre

arbetsbelastning, men inte upplevt nagon uppskattning.

Utifran det symboliska perspektivet (Bolman & Deal 2012) skapas forstaelse for hur
konsultforetagens image lockat Over socialsekreterarna. Organisationer utvecklar egna
varderingar och monster for vad som &r ratt och fel, genom att forankra organisationens

grundvalar med hjélp av visioner och myter. Utifran empirins beréattelser kan vi inse vérdet av
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att skapa en enad identitet i form av till exempel hittepeng. Bolman & Deal (2012) fortsatter
att redogora for hur ett sadant forfarande skapar en beslutsamhet inom organisationen/
foretaget vilket &ven medfor att de nyrekryterade kanner sig utvalda, sedda och unika. De
beskriver att sattet att prata om organisationen kan bidra till rekrytering (ibid.) | vart sista citat
fran konsulten som ar enskild foretagare, ser vi likheter med Goffmans (2014, orig. 1959)
teatermetafor. FOr att lyckas med att rekrytera nya konsulter ar det ndédvéandigt att de som
forsoker varva, spelar sina roller pa ett trovardigt sétt frontstage. Vi funderar 6ver vilka
konsekvenser hittepengen far for hur personerna pratar om sitt foretag. Hur bidrar det till att
foretagen kan visa upp en fasad som de ser som dénskvard, hur latt skulle det vara att “véarva”

om personen samtidigt pratar negativt om foretaget?

Kullberg (2011) skriver att socionomers karriarvagar lange kannetecknats av att socionomer
byter arbetsomrade, organisation och malgrupp. Motiven till rorligheten & manga, men nagra
aspekter som avhandlingen visar pa ar brist pa resurser, stress, bristande stod fran arbets-
ledning, organisationen och arbetsmiljon (ibid.). Dellgran och Hojer (2005) menar att en av
anledningarna till att socionomer bdérjar arbeta privat ar att hantera missnéje och férandringar.
Vi menar att de socionomkonsulter vi intervjuat bekraftat att ovanstdende pastaenden har gallt
dem i deras personliga val att 6verga till konsultverksamhet, det har funnits tydliga push-

faktorer fran kommunerna.

5.2 Hur upplever socionomkonsulter sin anstallning?

| analysens forsta del redogors for hur samtliga respondenter beskrivit arbetet som kommun-
anstalld socialsekreterare som svart. VVar nyfikenhet vécks till om inte arbetssituationen ar lika
svar som konsult? Hur kommer det sig att man inte helt lamnar socialtjansten och satsar pa en

annan yrkesbana, dar forutsattningarna &r mindre kaotiska?
Vi borjar med att klargora vilka olika anstéllningsformer konsulterna vi intervjuat har haft, for

att sedan redovisa arbetsuppgifter, valmojligheter och arbetsbelastning. Avslutningsvis

funderar vi 6ver hur det gar till att fa nya uppdrag innan vi 6vergar till analys.
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5.2.1 Olika anstallningsformer i arbetet som konsult

Bland dem vi intervjuat aterfinns tre olika anstallningsformer: uppdragsanstéllning; det vill
sdga anstallning sa lange uppdraget racker, tillsvidareanstallning, samt uppdrag som egen
foretagare. Vissa konsulter uppger att de arbetar med fast tjanstgoringsgrad, andra att de
skriver upp och rapporterar sina timmar och sedan far betalt efter hur mycket de jobbar. En av

vara konsulter arbetar deltid, hens konsultuppdrag har anpassats efter ett annat deltidsarbete.

5.2.2 Arbetsuppgifter och valmojligheter
Konsulternas uppdrag varierar, arbetsuppgifterna ar till stor del likvardiga med kommunalt
anstéllda socialsekreterares. En skillnad som vi dock hort ar att konsulterna kan fokusera mer

pa sjalva arbetets karna, skillnaden fran kommunal anstéllning till konsult beskrivs nedan:

Man gar pa APT, man har mote for det och sen ska man ga pa maéte for det och
sen hinner man knappt jobba. Nu kan jag jobba hela tiden nar jag ar pa jobbet.
(Person F)

En annan av vara intervjuade konsulter beskriver att hens uppdrag for tillfallet &ar att
spokskriva utredningar. Klienterna kanner inte till att det inte ar deras ordinarie
socialsekreterare som skriver da allt underlag kommer fran socialsekreteraren och arbetet sker
i den personens namn. Nar utredningen ar fardigskriven lamnar konsulten ater 6ver drendet
till en ordinarie socialsekreterare. Ytterligare en konsult beréttar att hen vaxlar mellan upp-

drag som socialsekreterare och olika chefsuppdrag.

Samtliga respondenter menar att det finns gott om arbete for konsulter. Uttalande som ”det &r
véar marknad nu” och att om du arbetat inom barn och unga “da &r du vildigt gangbar, du kan
saljas som produkt” visar pa ett marknadstank dar konsulterna kanner sig attraktiva. Skulle de
inte vilja arbeta kvar pa nuvarande foretag sa finns det andra pa ko. En person sammanfattar

att det inte rader nagon brist pa alternativa arbetsgivare:

Konsultféretagen har ju blommat upp som svampar nu. De ringer och kollar och
vill hora vad kan de gora for att locka mig till just dom och sadar. Idag ar det bra
att vara socionom, man kan verkligen foradla utbildningen, till skillnad fran forut,

da fick man samma tack som sjuksystrarna, typ ingen betalning, halva jobbet
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skulle va ideellt av den goda tanken. [...] Idag ar det helt kommersiellt kénns det

som. (Person B)

Tanker vi utifran ett push- och pullperspektiv (Everett 1966) kan vi konstatera att konsult-
bolagen inte bara finns tillgdngliga med sina goda villkor, de arbetar aktivt for att attrahera
bada befintlig och ny personal. Vi ser att mojlighet till forhandling dven innebar en
personifiering av pullfaktorer efter individens énskningar.

5.2.3 Ansvar och arbetsbelastning

Av naturliga skal ar graden av ansvar knutet till de olika uppdragen. | denna sammanstéllning
syftar vi dock till ansvar och arbetsuppgifter utifran en inhyrd socialsekreterares niva. Flera av
de konsulter vi intervjuat ger uttryck for att de upplever ansvaret som konsult lagre, men

forvantningarna hogre:

Jag ska va lite mer sjalvgaende &n dom kommunalt anstéllda. Det forvantas att jag
ska kunna ta ett arende och sen sétta igang, det ska inte va sa mycket daltande sa

att sdga. (Person E)

Skillnaden visar sig dven genom olika grad av delegation, dar endast en respondent hade
samma delegation som sina kommunala kolleger. De vi pratat med beskriver detta som

ganska skont, en konsult berattar:

Jag har inte samma delegation som dem. Jag har inte delegation att inleda
utredning eller fatta nagra beslut alls. Det ar chefen som ska gora det. Jag skriver
med chefens namn langst ner och gar sen till henne sa far hon skriva pa. [...] Det
kan vara skont. [...] Om IVO kommer och ska gnélla sa ar det inte jag som ryker.
(Person F)

En av vara respondenter sager dock att den minskade forvantningen pa ansvar ocksa kan

innebéra frustration och berattar om ett tillfalle da hen upptéackt missforhallande:

Men da har jag pratat med den kommunala chefen, inte att jag har tankt anméla
det, men att det ar- jag ar véldigt obekvam. Hur det har gatt till... och... var
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ansvaret ska ligga. Da sager han att det behover inte du tdnka pa - du &r bara
konsult. Eh... sen tror jag nog att- jo men faktiskt maste jag nog gora det. Det ar
mitt ansvar att formedla det vidare och da far jag ju atminstone gora en anteckning

om det. (Person D)

Hur arbetsbelastningen som socionomkonsult ser ut jamfort med tidigare kommunala
erfarenheter skiljer sig at. En viktig skillnad som vi ser, ar att flera konsulter uttrycker att om
deras arbetsmiljo och arbetsbelastning inte ar okej sa har de mojlighet att vanda sig till sina
foretag, som i sin tur pratar med kommunerna. Flera ger uttryck for att de nu har fler arenden,
men att de samtidigt hinner med pa ett annat sétt da mycket organisatoriskt arbete ar borta. En
av konsulterna ger uttryck for att de ocksa forvantas prestera mer, av samma skél, men
upplever samtidigt att det finns mojlighet att sdga nej till &nnu ett drende om man inte hinner
med. En annan menar att arbetsbelastningen paverkas genom de allra tyngsta arendena
vanligen inte laggs pa konsulter. En av vara konsulter, som ar pa sitt allra forsta uppdrag,
beréttar att hen som kommunalt anstalld hade mellan 30-35 &renden. Nu, som socionom-
konsult har hen tio arenden, dar arbetsuppgiften huvudsakligen bestar av att spokskriva

utredningar at socialsekreterare som inte hunnit med.

5.2.4 Nya uppdrag inom anstéallningen

Hur det gar till nar man far nytt uppdrag varierar utifran vilken form av anstallning konsulten
har, vad den anstéllde vill och vilket foretag man arbetar for. De konsulter vi intervjuat menar
att konsultbolagen presenterar uppdrag for dem, som de far ta stillning till om de é&r
intresserade av. Ibland kommer en forfragan om att forlanga befintligt uppdrag, dven det far
konsulterna avgora om de vill. En av konsulterna berattar att de kommunerna som foretaget
har ramavtal med, far hen inte tacka nej till. Samtliga konsulter uppger att konsultbolagen gor
det de kan for att tillgodose personliga énskemal och forutséttningar. En av socionom-
konsulterna berattar att hen avtalat bort att arbeta fér kommunen som hen tidigare var anstalld
av och som hade stora organisatoriska problem. Ett par konsulter ndamner att en
tillsvidareanstallning kan innebara lite mindre mojlighet att tacka nej till uppdrag, da
arbetsgivaren maste betala 16n dven om de inte har nagot uppdrag till personen. De
intervjuade konsulterna uppger att det finns gott om uppdrag att valja pa, var konsult med

langst erfarenhet menar att det & extremt just nu, inte minst med tanke pa radande
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flyktingkris. Bade konsulter och uppdragen har ¢kat, men att branschen innehaller upp och

nedgangar.

Kraven pa hur lang erfarenhet man behéver ha beror lite pa om det nya omradet gransar till
nagot man tidigare gjort. Genom vara intervjuer har vi forstatt att konsultbolagens krav pa
erfarenhet varierar. Nagon beskriver mer omfattande krav med tre ars yrkeserfarenhet varav

en stor del ska vara verksamhetsspecifikt, medan en annan person beréttar:

Nar jag har erfarenhet av barn och unga pa 2-3 manader, da heter det att jag ar
erfaren inom barn och unga och ensamkommande. Eftersom jag hallit pa med det
ett ar, fast inte i nan storre omfattning, men da menar de ju det, att nu fixar vi det

ocksa. (Person B)

Aterkommande ord i intervjuerna &r avtal och férhandling, bade gentemot konsultbolagen och
gentemot kommunerna. En konsult uppger att hen exempelvis forhandlat om att delvis fa
arbeta hemifran. Samma person beréattar att nuvarande kommun som hon tagit uppdrag for
inte valt att avtala om 6vertid med konsultféretaget vilket innebar att hen, oavsett vad som
hander, alltid gar hem efter atta timmar. Har kommer ett litet utférligare svar om vad
konsulten respektive konsultforetaget forhandlar om:

Konsultforetaget forhandlar ju mycket, det ekonomiska, med loner och sa vidare.
Dom ska kunna fa min 16n och sina inkomster att funka. Och sen forhandlar jag
och konsultbolaget tillsammans, om villkoren pa arbetsplatsen. [...] Om jag da
sager att det ar for langt for mej att kora, jag vill ha tva dagar hemma i veckan, sa
tar foretaget det med kommunen. [...] Vilket ar skont (fniss) sa slipper jag.
(Person E)

Forhandlingarna fortsatter utifran vad konsulterna vill arbeta med, hur langt de kan tanka sig
att pendla, om de kan tanka sig att sova borta och om de vill ha majlighet att arbeta hemifran.

En av vara respondenter beskriver forhandlingen kring boende och resor:

Ja, det kan man ocksa forhandla. Bostadsdelen ar pa femtusen. Resekostnaderna

ar pa femtusen och resetiden pa tvatusen. Det ar val det de kor. Men man kan
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forhandla upp restiden. De &ar ganska 6ppna. Man kan forhandla. Dar &r sa manga

konkurrenter. De vill ju ha kvar sina konsulter. (Person F)

Samma person berattar att hen under sina forsta ar som konsult nastan uteslutande hade
uppdrag langt hemifran och sov pa iskalla vandrarhem: “Jag kommer ihdg hur jag tyckte att
det var ett dventyr. Nu skulle jag inte ens stalla upp pa det”. Vi tanker aterigen pa push- och
pullfaktorer (Everetts 1966) och hur konsultbolagen tycks personifiera pull-faktorerna och
individanpassa efter konsulternas behov och 6nskemal, vilket sista citatet visar kan forandras
over tid. | socionomernas 6nskemal kan vi dven se en spegling av tidigare beskrivningar av
kommunernas pushfaktorer som till exempel hdg arbetsbelastning och stress, konsulterna vet
tydligt vilka forhallanden de énskar undvika.

5.2.5 Handledning och vidareutbildning

Att arbetsbelastningen vanligtvis ar hog for de kommunalt anstéllda har redan konstaterats.
Samtliga konsulter erfar att de hinner med sina uppdrag battre, da de vanligtvis inte deltar i
arbetsplatsens personalmaten, utbildningar och utvecklingsarbete. Undantag finns, da enstaka
kommuner uttryckt 6nskemal om att nagon konsult ska vara med pa personalmoten, utifran
sin langa erfarenhet. Ingen av de intervjuade har arbetsplatsméten via sina konsultbolag.
Daremot har flertalet mojlighet att aka pa konsulttraffar, bade lokalt och rikstackande. En av
konsulterna beréattar att det finns grupphandledning inom foretaget, men da den &r belagen i
Stockholm upplever hen att det blir langt att aka, trots att resa och boende &r betalt av
foretaget. Nagon berdttar att foretaget bjudit med konsulterna till “Socionomdagarna” i
Stockholm. En av konsulterna séger att vissa kommuner ar givmilda och bjudit med hen pa

utbildning da évriga i personalgruppen akt ivag.

Mojlighet till individuell utbildning skiftar mellan konsultbolagen. En av konsulterna beréttar
att hen inte tror att det ar mojligt att fa betald utbildning som nyanstalld. Daremot satsar
foretaget pa de personer som varit anstéllda ett tag. Hen sdger: “Jag har nén form av tanke att
ju béttre jag ar, desto mer tjanar dom”. Tva av de konsulter vi intervjuat berattar att de har en
utbildningspeng pa 20 000 kronor per ar. De pengarna kan dven ga till handledning. En av
dem berattar att utbildningspengen pa 20 000 kronor kan sparas om man vill ga pa nagon

storre utbildning, medan den andra konsulten menar att pengarna oftast branner inne, da hen
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ar dalig pa att utnyttja dem. Nagra understryker hur de uppskattar att fa vélja utbildningar

sjalv, foretaget lagger sig inte i sa lange det handlar om socialt arbete. En uttrycker:

Vi har en uthildningspeng. | en kommun skickas du pa utbildningar som din

arbetsledare valjer. Som konsult vljer jag sjalv. (Person C)

Den konsult som ar egenforetagare berattar att hen helt och hallet sjalv styr Gver sin

vidareutbildning, vilket indirekt paverkar den erséttningen hen begar av konsultforetagen.

5.2.6 Lon, formaner och friheten sjalv fa valja

Sant som lockar mig. Det &r 1on. Det ar frineten. Det ar flexibiliteten.”
(Person C)

De intervjuade konsulterna menar att deras anstéllningsform framst forknippas med hogre 16n.
Samtliga respondenter uppgav kraftiga 16neékningar och ingen av dem uttrycker missndje
med sin 16n. Tva av de intervjuade ville inte uppge sin 16n, den ene gav dock indikation om
att hen fatt en 16nedkning med 15 000 kronor i manaden. Ovriga uppgav en manadslon mellan
36 500-45 700 kronor*, beraknat pa en heltidstjanst. En konsult sager:

Jag tror inte ens att enhetscheferna tjanar sa mycket i kommunen. Det &r ju guld
att kunna lagga undan sa mycket pengar i manaden [fnitter]. [...] Hade jag haft 26
800 och behovt pendla och utsédtta mig for det har hela tiden, nya konstellationer,
sd tander jag nog inte pa det. Jag ar nog [fnitter] mer tand pa pengarna. Sa &r det

faktiskt. Det gar inte att komma ifran det. (Person D)

En annan person fortydligar att ”samtidigt far man en ganska stor frihet”. Ytterligare en annan
berattar att de har friskvardspengar som kan rora sig om 500 kronor i manaden och vissa har
erfarenheter av att fa resor och boende betalt. Den som vill arrangera sitt boende kan fa en

klumpsumma for att fixa detta, vilket kan medféra ytterligare tusenlappar i fértjanst om man

1 Saco, Sveriges akademikers centralorganisation, skriver att ingdngslénen (medianen) for nyexaminerade
ar 25 000 kronor, medianlon vid 35 ars alder (ca 10 ar efter examen) ar 31 100 kronor och medianldn vid
45 ars alder (ca 20 ar efter examen) ar 32 000 kronor. [Tillgdnglig pa Internet;
http://www.saco.se/studieval--karriar/studieval /yrken-a-o/socionom/. 2015-12-12.]
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hittar ett billigt boende. Att rekrytera nya konsulter &r ett annat satt att forbattra I6nen, vilket

vi ndmnt tidigare.

5.2.7 Synen pa kollegor, delaktighet och bekréftelse i konsultféretaget

En fraga som vackts hos oss da konsulterna har sa varierade uppdrag bade vad galler ort och
langd, ar vilka de ser som sina kollegor. Flertalet beskriver att de inte kéanner sa stort behov av
att kanna gemenskap med ett visst gang kollegor, men uttrycker samtidigt att konsulterna pa

en arbetsplats dras till varandra:

Ja- jag &r lite av en ensamvarg. Men jag ser absolut- nar man vatt dar ett tag sa ser
jag absolut dem som mina kollegor... Nu nér vi dr sd ménga, fem stycken
konsulter i X-kommun. Da ser jag dem som mina kollegor och gar och snackar

med dem. (Person F)
En annan person fyller i:

Ibland vill man ju traffa, prata med dem (andra konsulter) och ibland héanger jag
med barngruppen. Men jag r ju ganska... jag dr ju inte bunden till att jag méste
alltid vara i den har fasta gruppen. For hade jag vatt en san person sa hade jag nog
fatt stanna kvar i X-kommun. Jag ar lite dar jag kanner att jag vill vara idag.
(Person D)

En pushfaktor (Everett 1966) som vi redovisade i foregdende kapitel var oroligheter i
organisation och bland kollegor. Det ar nagot som vissa konsulter langtat bort ifran, vilket
skulle kunna forklara varfor de inte kanner sig sa bundna till kollegor i anstallningen som
konsulter. En annan pushfaktor intervjuerna visade var kénslan av att inte kdnna sig

tillvaratagen av socialtjansten. Sa har skildrar en person skillnaden efter att hen blivit konsult:

For min del far jag mer bekraftelse som person utifran min kompetens som
konsult istéllet for vanlig handldggare. FOor i kommunen var man mer en
sjalvklarhet. Du har jobbat sa lange. Gor du det. Det ar ditt jobb. Har kanner jag

mer uppskattning och bekréftelse for det man gor. (Person C)
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Bekraftelsen fran konsultforetagen och den uteblivna fran tidigare anstéllningar é&r
samstammig och I6per som en réd trdd genom alla intervjuer. En person uppmuntrar
kommunerna till att: “Ta hand om personalen béttre sa blir de kvar. Bekrifta dem. Ge dem
uppmérksamhet och uppmuntran.” en annan vill k&nna “att min erfarenhet ska komma till
nytta. Att kdnna att det jag kan, anvdnds bra och kommer till nytta i vardagen” medan en

tredje konstaterar “nu kan jag kénna att man blir sedd och uppmuntrad”.

En av konsulterna ger ett tydligt exempel pa vad uppmuntran kan besta av, hur den utvecklats

med tiden och vad den kommit att betyda:

Vi hade inte sa mycket kontakt med vara konsultchefer tidigare. Det var i borjan
och slutet av ett uppdrag- de horde inte av sig s& mycket dar emellan. Jag tyckte
inte att det gjorde sa mycket. Jag dr van vid att skota mig sjalv. Men da kom dar
en chef- han hade fattat den grejen att alla gillar att bli sedda. Han bérjade med att
ringa: hur gar det med ditt nya uppdrag? Jo det gar bra, jag hor av mig om det ar
nagot. Han kom ut och lunchade. Han var faktiskt- da borjade man kianna men gud

vad trevligt. (Person F)

5.2.8 Analys av upplevelsen att vara konsult

Enligt New Public Management ska marknaden styra offentlig verksamhet (Almqvist 2006).
De socionomer vi intervjuat har berattat att de kanner sig attraktiva pa marknaden, de har fatt
mojlighet att forhandla sig till bade battre 16ner och férmanligare arbetsvillkor. Att se nagot ur
ett symboliskt perspektiv innebér att forsoka se en djupare betydelse, dar mening, 6vertygelse
och tro &r viktiga inslag (Bolman & Deal 2012). Vi funderar 6ver vad det pa symbolisk niva
innebar for konsulterna att kanna sig attraktiva pa marknaden, att ges majlighet att férhandla
om sina villkor att fa resa och fa mojlighet att styra sin relativt stora utbildningspeng. Var
tolkning ar att dessa saker sammantaget far vara intervjuade konsulter att kanna sig
bekréftade, nagon som utfor ett viktigt uppdrag och darfor ar viktig att attrahera. Med en
sadan tolkning &r det inte svart att forestalla sig att konsulterna vaxer som individer, vilket

enligt Maslow &r en viktig kélla till motivation (Maslow 1987, orig. 1954).

En annan sak vi har funderat dver &r vad det rent symboliskt innebér att kalla sig sjalv for

konsult, vilket vi i inledande begreppsforklaringen konstaterade betyder ’sakkunnig person
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som atar sig specialuppdrag, sakkunnig radgivare” (Svenska akademiens ordlista OGver
svenska spraket 2015). Vi tanker oss att aven yrkestiteln kan bidra till att kdnna sig viktig som
person, vilket kan hora ihop med en upplevd kénsla av hogre status. Yrket och dess status
talar om for andra bade vem man ar och vad man gor, tillgangar fordelas efter status och
status efter tillgangar (Svensson & Ulfsdotter Eriksson 2009). En hagre 16n &r en tillgang som
ger mojlighet dven pa det privata planet, genom mojlighet att anforskaffa olika status-
symboler, vilket kan hoja den sammantagna personliga statusen ytterligare. Genom det
symboliska perspektivet kan vi se hur sadana statusattribut dven kan signalera yrkesmassig

framgang for omgivningen.

| resultatgenomgangen beskrivs hur nya uppdrag tycks individanpassas i hog grad genom
forhandling efter de olika konsulternas behov, konsultbolagen lockar att ta uppdrag genom det
som Everett (1966) skulle kalla pullfaktorer. HR-perspektivet sdger att organisationen finns
till for att fylla individens behov och att utmaningen &r att hitta en balans mellan individens
och org-anisationens behov (Bolman & Deal 2012). Om vi lagger till Maslows (1987, orig.
1954) tankar om att sjalvforverkligande kan vara olika saker for olika personer, kan vi genom
dessa forhandlingar se att de konsultbolag som omndmnts i intervjuerna har visat ett val
utvecklat HR-perspektiv, bade genom att sa langt det ar mojligt tilimotesga de anstalldas
onskemal och genom att fa konsulterna att kanna sig betydelsefulla. Genom att ga tillbaka till
avsnittets borjan déar vi konstaterade att New Public Management innebar att offentlig
verksamhet styrs av marknadsprinciper (Almqvist 2006) ser vi pa samhallsniva hur tillgang
och efterfragan styr konsultbolagen. Utan socialforvaltningarnas brist pa socionomer kan vi
inte se att konsultbolagen skulle bli anlitade till nuvarande kostnader i den utstrackning vi ser
nu, eller haft mojlighet att erbjuda sina anstallda nuvarande villkor. Vi leker med tanken att
konsultbolagen har fatt ekonomisk mojlighet att halla ett hogt HR-tink tack vare

socialforvaltningarnas brist pa socionomer.

5.3 Vilka karriarmassiga framtidsplaner har socionomkonsulter?

Kullberg (2011) menar att karridr ar ett individuellt projekt, dar den enskildes upplevelse av
vad Karriédr innebdr dr en viktig aspekt. En typisk karridr for socionomer kannetecknas av
rorligheten mellan olika organisationer, socionomer korsar olika organisatoriska granser
(ibid.). Vi var nyfikna pa hur vara socionomkonsulter planerade kring fortsatt anstallning och

karridar. Vill de arbeta som socionomkonsulter, som kommunalt anstillda socionomer eller
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kanske nagot annat? Av de redovisade svaren ser vi att Kullbergs (2011) beskrivning av en
typisk socionomkarriar stimmer val in pa samtliga av vara intervjuade socionomkonsulters

framtidsplaner, som vi valt att redovisa efter teman kring framtiden.

5.3.1 Oppna planer med férhoppningar och onskemal
En av konsulterna uppger gladje Gver att ha vagat borja arbeta som socionomkonsult och
menar att hen absolut kommer att fortsdtta som det. Hen uttrycker en 6ppenhet for att byta

konsultbolag om nagon annan erbjuder battre villkor, men sager samtidigt:

Just nu sa - ja jag vet inte. Jag ar ratt sd nojd just nu. For jag far tanka vad som ar
viktigast for mig i stunden. [...] Jag &r inte séker pa att jag kommer tycka att detta
ar jatteroligt hur manga ar som helst. Men, kanske att jag kommer sakna den har
stabila grunden. Just nu - for mig ar det ratt just nu. [...] Jag tanker nagon gang i
framtiden att det kanske hade varit roligt att préva pa att vara forsta
socialsekreterare eller... nagonting at det hallet. Jag kanske inte alltid vill vara
socialsekreterare enbart. Sen om man kanske blir lite storre vill man kanske bli
enhetschef, vad vet jag? [skratt] (Person D)

Att inte ha bestamt sig utan halla framtidsplanerna lite Oppna ar ndgot som aterkommer i
svaren. En annan respondent uttrycker att hen &r fullt n6jd med att ha blivit konsult, men

lamnar en dorr pa glant for andra majliga framtidsplaner:

Jag tror att man gor det hér ett tag och sa far man se var man landar. Det finns
flera konsulter som stannar kvar i den kommunen de &r i efter ett tag om de trivs.
Och efter ett tag kanske de blir tillfragade av kommunerna att stanna kvar. For da
har arbetsgivaren fatt se och prova den dar personen. Det kan jag tanka mig ar en
ganska positiv mojlighet. Vi ar olika, jobbar olika och har olika erfarenheter. Det

ar ju en mojlighet. (Person C)

En annan socionomkonsult uttrycker att hen borjar tréttna pa myndighetsutévning, vilket hen
tror beror pa att laget ar valdigt pressat. Hen uttrycker tveksamhet infor att arbeta kommunalt
igen och funderar bade 6ver sin egen roll och 6ver om kommunerna anvéander socionom-

konsulterna sa klokt:
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Ja... jag vet inte riktigt. Jag har haft lite funderingar till min chef om att hon ska
hélla koll pd nan sorts mentor... de kallar det for olika saker. En del specialist-
socionom. Alla nyexade/oerfarna... man hjélper dem. Jag vet inte om
kommunerna forstatt det. Att kommunerna borde plocka upp oss och anvanda oss.
Istallet for att vi bara ska komma in och jobba, jobba, jobba och beta av alla
arenden- for nar vi forsvinner sa sitter fortfarande en massa oerfarna socionomer
kvar for det ar ingen som riktigt hinner ge hjalp. Ingen som har tid och visa hur de
ska gora. Nar vi gar darifran sa har vi kanske lart upp deras personal istallet. Som

pallar att stanna for att de kan det. (Person F)

5.3.2 Begransningar och mgjligheter som konsult

Ett par av vara intervjuade konsulter har uttryckt 6ppna planer med férhoppningar for
framtiden, dar anstallningsformen som konsult innehaller vissa begransningar. Kommunernas
socialtjanst innehaller da ater en attraktiv mojlighet. En person har precis bérjat arbeta som
konsult och séger sa har om framtidsplanerna:

Ratt s& dppna. Jag kanner att jag har testat barnutredningar och vill se hur langt
jag kan komma i det. Utdver det sd vill jag testa socialtjanstarbeten och
socionomyrken generellt. For att se vilka andra banor som finns, om det lockar
mej pa nat satt. Sa jag har inget sa har, inget, ja, jag vill bli chef eller utbildningar
eller jag vill jobba med utbildningar eller jag vill jobba med behandling eller s,

utan jag tanker, jag kan testa det mesta. (Person E)

Tva av de intervjuade beréattar att det ar svart att fa prova nya arbetsuppgifter inom deras
konsultbolag, da de kréaver erfaren personal. En av dem sager: Skulle jag vilja byta till att va
konsult inom vuxenenheten eller sa, sa maste jag skaffa mig den erfarenheten inom
kommunerna forst”, det &r uppdragsgivarnas krav som styr detta. Bilden forstarks i en annan
intervju. Vid intervjutillfallet hade personen precis hoppat av sin konsultanstallning och
arbetade som “vanlig” barnutredare. Hen forsokte skaffa sig erfarenhet inom barnutredningar
via sina konsultuppdrag, men menade att det inte var tillrackligt for att fa anstéllning som
socionomkonsult inom barnavarden, dar I6nerna enligt informanten ar hogst. Personen i fraga

anvande sin davarande konsultlén i I6neférhandlingen med kommunen och uppger att hen
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fick ga ner en aning i 16n, men att kommunen var tilltalande och att livskvaliten, s& som hen
ser det just nu 6kade, da resorna férsvann. Konsulten ansag inte att nuvarande anstallning ar

en medveten strategi for att avancera inom konsultyrket, men uttrycker samtidigt:

Jag har luckor i mitt CV, som jag vill fylla upp. Jag har med pusselbitarna nu, jag

jobbar med barn och unga idag, jag har jobbat med ensamkommande. (Person B)

Nu, med nagra manaders erfarenhet inom omradet funderar hen 6ver om det var ratt val: “for
det va faktiskt valdigt givande att va konsult, det var det”. Dellgran och Hojers (2005) under-
sokning visar tydligt att socialforvaltningen ar en arbetsplats som fungerar som ingangs- och
exitomrade, med hdg personalomséattning och stora kostnader i samband med personalbyten,
vilket i sin tur paverkar socialférvaltningarna och deras anstéllda. De tva konsulterna som
funderar Gver intrade pa nya omraden bekraftar denna undersokning genom sina tankar.
Mojlighet finns att skaffa sig erfarenhet inom kommunal anstallning, for att kunna arbeta som
konsult och sedan ga tillbaka till kommunen och anvanda den som en utbildningsinstans infor
andra uppdrag. Om vi atergar till teorin om push och pull (Everett 1966) kan svarigheten att
prova nya arbetsuppgifter inom konsultbranschen innebara en pusheffekt fran konsultbolagen.
Mojligheten att utbildas vidare inom kommunen blir da en pulleffekt till kommunen, om &n
kortvarig. Vi tanker att om mgjligheten att battra pa sitt CV ar kommunenes enda pulleffekt
innebar det att konsultbolagens pulleffekter troligen ater tar dver nar malet &r uppnatt for
arbetstagaren. Det som pa individniva ar en mojlighet for de intervjuade konsulterna kan dock
innebéra en svarighet for kommunerna genom o6kad personalomséttning och 6kade kostnader
for uppléarning av ny personal, vilket i sig riskera att 6ka missnojet bland dem som &r kvar
inom socialtjansten ytterligare (Dellgran & Hdéjer 2005).

5.3.3 Socionomkonsult trots allt

Slutligen har vi socionomen med langst erfarenhet som konsult, som ar sdker pa att hen
kommer att fortsatta som konsult. Hen menar att konsultlivet sliter ganska hart, med nya
manniskor, nya rutiner, nya bedémningsnivaer och nya datasystem. Trots det menar hen att:
”om man har jobbat som konsult gar man inte tillbaka”. Da konsulten uppgett 16n som en stor
motivationsfaktor far hen fragan om hen skulle ga tillbaka om I6nen var densamma. Svaret
blir: ”Aldrig i livet!” med eftertryck. Pa nasta fraga, om det da géller sjalva organisationen,

tvekar hen inte att svara: Ja! Ja, sjalva grundsynen pa personal. Det &r sa stor skillnad mot
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konsult”. Vid en forsta tanke kan denna socionom, som verkar bestimd over att fortsétta
arbeta som konsult, skilja ut sig fran Kullbergs (2011) beskrivning av en typisk socionom-
karriér. Vid ndrmare eftertanke kanske det &r precis tvartom; genom att fortsétta sin yrkesbana
som socionomkonsult laser hen fast det for socionomer typiska karriarmonstret i sjélva
yrkesutférandeformen. Varje nytt uppdrag ar unikt och denna socionom har bestamt sig for att
fortsatta att byta falt. Hastigheten mellan arbetsbytena ar hdgre jamfort med en traditionellt

anstalld socionom, men dven utbytet av 16n och andra formaner ar kraftigt dkat.

5.3.4 Analys av socionomkonsulternas framtidsplaner

Utifran intervjuerna uppfattar vi att konsultbolagen har 6ppnat upp for en anstéallningsform
med majlighet till bland annat hégre 16ner och storre flexibilitet pa individniva. Men, som en
av vara respondenter uttryckte det: alla mynt har tva sidor”. En av nackdelarna och begrins-
ningarna med konsultanstallning tycks vara svarighet att prova sina vingar pa nya omraden.
Sjalva majligheten att kunna ga till kommunerna for att inforskaffa ny kompetens talar for att
kommunerna kanske har storre flexibilitet pa vissa omraden. En annan tolkning skulle kunna
vara att kommunerna har sa stor personalbrist att de inte kan séga nej till att anstélla. Utifran
HR-perspektivet finns organisationen till for individen, utmaningen ar att hitta en balans
mellan individens behov och organisationens behov (Bolman & Deal 2012). Den organisation
som har lattast att rekrytera motiverad och hogpresterande personal & den som forstar de
anstélldas behov bast (ibid.). Aven Maslow (1987 orig. 1954) menar att manniskan stravar
efter att tillgodose behov, vilka &r individuella &ven om de fyller ett visst monster. Fysiska,
psykiska och sociala behov behdver vara tillfredsstéllda innan individen kan strava efter
tillfredsstéllelse och sjalvforverkligande. Utmaningen vi ser for arbetsgivarna ar att uppfatta
vilket individuellt behov som é&r viktigast for den anstéllde just nu, vilket paverkar personens
val for framtiden. Stravan efter sjalvforverkligande skulle utifrdn Maslows teori kunna
forklara for oss hur det kan komma sig att nagra socionomer planerar att fortsatta arbeta som
konsulter, trots att resorna eller standiga omstéliningar mellan olika arbetsplatser upplevs
pafrestande. Pa samma satt kan véxtbehovet forklara hur den som trivs som socionomkonsult
gar tillbaka till kommunal anstallning, sjalvforverkligande och stravan att fa nagot man
onskar skapar motivation. Exempelvis kan det handla om att slippa resa eller att skaffa nya
erfarenheter for att utoka sin status och sina mojligheter pa konsultmarknaden. Om vi valjer

att se det utifran Everetts (1966) push- och pullfaktorer kan vi med ovan forda resonemang se
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att manniskor ar olika kansliga for olika former av push och pull, beroende pa vilket upplevt

behov de har.

Ett grundldggande bristbehov kan enligt Maslow (1987 orig. 1954) aldrig méttas fullt ut,
liksom hungern kommer ater efter att man &tit kommer dven andra bristbehov tillbaka. Om
valet att bli eller fortsétta vara konsult grundar sig i att tillfredsstélla grundlaggande behov av
fysisk, psykisk eller social karaktar ar det logiskt att &ven det framtida valet av arbetsgivare
och anstallningsform utgar ifran var socionomerna forvantar sig att de grundlaggande
behoven kan bli uppfyllda. Socionomkonsulternas svar om sina framtida planer visar i sadant
fall pa ett bristande fortroende for att fa de mest elementdra behoven tillfredsstallda hos
kommunala arbetsgivare. En intressant fraga i sammanhanget ar hur langt ett grundlaggande
behov stracker sig? Hur stor behdver en 16n vara for att anses tacka det grundldggande
behovet och nar gar det 6ver till sjalvforverkligande? Den fragan har vi inget svar pa, men

finner tanken intressant och tror att det finns stora personliga variationer.

Nér de grundldggande bristbehoven ar tillfredsstidllda finns en drivkraft till sjéalv-
forverkligande (Maslow 1987 orig. 1954). Vi kan se alltifrdn en stravan om personlig
utveckling genom andra arbetsuppgifter, till tankar om chefspositioner eller att fa lugn och ro,
men med liknande eller battre materiella forutsattningar. Vi kan se en bestdimd uppfattning om
att vilja fortsatta som konsult, men skonjer hos andra respondenter ett uttryck for att med
andra forutsattningar hos kommunala arbetsgivare skulle valet blivit ett annat. For att forsta
detta behover vi tanka tillbaka till avsnittet som handlade om varfor socionomerna valde att
lamna socialtjansten. Utifran Herzbergers tvafaktorsteori finns tva olika faktorer som
paverkar de anstillda: hygienfaktorer som skapar otrivsel om de inte fungerar och
motivationsfaktorer som paverkar graden av tillfredsstallelse i arbetet (Herzberg, Mausner &
Snyderman 1959; Herzberger 1968). Utifran detta tankesétt kan vi se att den daliga
arbetsmiljon inom socialtjansten skapade en alltfor hdg otrivsel, det var for manga
hygienfaktorer som de nuvarande socionomkonsulterna upplevde fungerade daligt. Att de
trots det valjer att stanna kvar i samma bransch men under en annan anstéllningsform kan vi
se som ett uttryck av att motivationsfaktorerna i form av sjalva arbetsuppgifterna med
klienterna upplevdes positiva. De vill fortsatta inom sitt yrke, men utan stdrande moment av
daligt fungerande hygienfaktorer. En sadan tolkning av varfor flertalet av de intervjuade
socionomerna planerar att fortsatta inom konsultbranschen éverensstammer med bilden som

Abrahamsson och Andersen (2005) ger av vardpersonal som trots sitt missndje med arbetsfor-
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hallande véljer att stanna kvar inom sitt yrke pa grund av tillfredsstéllelse genom motivations-

faktorer.
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6. Avslutande diskussion

6.1 Sammanfattning

Var undersokning har handlat om varfor socionomer lamnar socialforvaltningar for att borja
arbeta som konsulter och hur de upplever anstéliningsformen. Vi har dven undersokt
konsulternas framtidsplaner. Till hjalp 1 analysen har vi anvant motivations- och

organisationsteori.

De konsulter vi intervjuat har i hog grad uppgett en dalig arbetsmiljo, konflikter, hdg
arendebelastning och laga l6ner som orsak till att de velat lamna kommunerna som arbets-
givare. Det som lockat till konsultbolagen har varit hogre 16ner, en dkad frihet och att slippa
mycket av det man upplevt som daligt i de kommunala anstallningarna. De konsulter vi
intervjuat har aven gett uttryck for att de fatt en battre arbetssituation, bade vad galler till-
fredsstallelsen i arbetet, bekraftelse fran arbetsgivaren, farre antal drende samt mojlighet att
fokusera pa arbetet. Samtidigt ger konsulterna uttryck for att forvantningarna pa att de ska
vara sjalvstandiga i sitt arbete ar storre dn pa ordinarie anstallda. Vad galler framtidsplanerna
ser vi att vara socionomkonsulter éverlag, i likhet med den traditionella socionomkarriaren
(Dellgran & Hojer 2005; Kullberg 2011) har 6ppna sinnen for framtiden. Flertalets planerar
att fortsatta arbeta som konsulter och nagon uttrycker att hen inte kan ténka sig att ga tillbaka
till kommunal anstéllning. En av konsulterna har dock gatt tillbaka till kommunal anstallning,
trots att I6nen sankts nagot, da en fast punkt i tillvaron och att slippa resa just nu lockar mer
an konsultlivets fordelar. Bade den konsulten och en annan person ger uttryck for behov av att
ta anstallning inom kommunerna for att komma in pa nya arbetsomraden inom konsult-
branschen. Kommunernas roll bekréftas darmed som en utbildningsinstans, ett tydligt
ingangs- och exitomrade sett ur ett karriarsperspektiv (ibid.). Nagra socionomer ger tydligt
uttryck for att de vill fortsatta arbeta som konsulter. Andra menar att konsultanstallning ar en
form av andrahandsval. Forstahandsvalet ar en kommunal anstallning, men da kommunerna
inte ses som en arbetsgivare som kan uppfylla det som konsulterna menar &r en god arbets-
miljo, med rimlig arbetsborda, en tillfredsstallelse i arbetet och bekraftelse pa ett bra utfort

arbete, bland annat genom skalig 16n, ses kommunal anstéllning inte som ett alternativ.
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6.2 Avslutande tankar och forslag till vidare forskning

Syftet med det har arbetet har varit att forsoka forsta varfor socionomer véljer att arbeta som
konsulter inom socialtjansten. Media och olika rapporter ger oss en bild av att det dels &r svart
att anstélla socionomer, att allt fler socionomer 6vervéager en konsultanstélining, samt att
yngre socialarbetare & mer Oppna for privatisering &n aldre kollegor (yjmf Johansson &
Adelgren 2015; Vision 2015: SCB 2015 och Kallio, Meeuwisse & Scaramuzzino 2015).

Amnet har engagerat oss. Utifran vara resultat funderar vi inte langre dver varfor socionomer
lamnar kommunal anstallning och lockas av konsultbolagen. Utan att ta stallning for nagon
anstéllningsform kan vi inte annat an att se det som en logisk foéljd av kommunernas
bristfalliga arbetsmiljo, i kombination med attraktiva villkor fran konsultbolagen. Vi har sett
konsultbolagens lockelser, men aven kommunernas svarigheter och begransade majligheter
att fa och behalla befintlig personal. Konsekvensen av fler konsulter paverkar de kommunala
socialtjansterna genom 6kade kostnader, minskad kontinuitet och tyngre arbetsborda for de

som arbetar kvar.

Nagot som vi ser som ett framtida forskningsomrade, som inte rymts inom var avgransning, ar
anstallningsformens klientpaverkan. | vara intervjuer har vi mott asikten att klienterna inte
paverkas av socionomkonsultens anstallningsform, da arbetsuppgifterna bestar av spok-
skrivningar. En annan person menade dock att bade socialtjansten och klienternas
forutsattningar forandrats i grunden genom att personalbyten sker oftare och interventionerna
blir kortare. Samma konsult menade att det inte langre finns samma mojlighet for klienter och
socialarbetare att lara kanna varandra som forr, klienten tvingas bli mer sjalvstandig. Vi ser
klienternas upplevelse av konsulternas intdg pa arbetsmarknaden som en viktig fraga att
forska vidare kring. Vi onskar att klienterna sjalva far beratta hur de paverkas av denna
relativt nya arbetsform inom socialt arbete. Kanske ar det sa inom socialtjansten, precis som
inom sjukvarden (Alvarez et. al. 2011), att paverkan for den enskilde patienten eller klienten

beror pa vilket sétt inhyrd personal anvands?

Till sist kan vi inte lata bli att fraga oss hur langt en utveckling med allt fler konsulter och allt
farre kommunalt anstéllda kan paga, innan kommunerna tvingas att locka tillbaka personal till
kommunala anstallningar. Vi ser mojligheten att allt fler socionomers 6vergang till konsult-
verksamhet medfor att kommunerna forbattrar anstélinings- och arbetsvillkor for egen

personal. Det skulle kunna medfora att dven de socionomer som &r mest motstraviga till
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denna utveckling kommer gynnas i sin arbetssituation av det som nu sker. Kanske ar det sa att
det inte behovs sa stora férandringar inom kommunerna for att var undersokning, om den
gjorts om i framtiden, skulle fa ett annat resultat? Vi &r helt 6vertygade om att kommunerna

kommer behova ta upp kampen om socionomerna genom att bli mer attraktiva arbetsgivare.

Vi later en av vara respondenter avsluta denna uppsats med ett klart och tydligt budskap till

kommunerna:

En brasklapp till kommunerna. Var radd om personalen, uppmuntra dem,

Se dem. Ge dem ratt forutséattningar inklusive en rétt 16n. (Person C)
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Bilaga 1. Intervjuguide

Grunduppgifter:

Nér &r du fodd?

Vilket ar tog du socionomexamen?

Berétta kort om eventuell vidareutbildning.

Vad har du arbetat med efter socionomexamen? Organisation? Omrade? Malgrupp?

Hur manga ars sammanlagd yrkeserfarenhet har du som socionom?

Nuvarande anstallning:

Vem ar din nuvarande arbetsgivare?

Hur lange har du varit anstalld hos dem?

Vilka arbetsuppgifter har du just nu?

Beskriv hur ditt nuvarande arbete &r organiserat.

Vilken 16n har du?

Beskriv hur formerna fér din kompetensutveckling inom anstallningen ser ut.
Hur ar handledning organiserad runt ditt uppdrag?

Vilka personer ser du som dina kolleger?

Vilken skillnad i ansvar kan du se nar du jamfor ditt arbete med de offentligt

anstélldas arbete?

Allmént runt din anstéllning som socionomkonsult:

Hur gar det till nar du far ett nytt uppdrag?

Hur tas hansyn till dina privata forutsattningar i val av uppdrag?

Vem valjer dina arbetsuppgifter?

Hur lange pagar ett uppdrag?

Hur ser det ut kring semester och ledigheter i din anstallning?

Vad lockade dig att borja arbeta som socionomkonsult?

Hur gor din arbetsgivare for att rekrytera socionomer tillnyanstallning?
Vad blev avgorande for ditt beslut?

Hur ser du pa det valet nu?

Finns det nagot som har férvanat dig i den nuvarande anstallningsformen?
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e Beskriv vilka for- och nackdelar du ser med anstallningsformen.
e Beskriv skillnaden mellan att arbeta pa ett bemannings-/konsultféretag och i offentlig

sektor.

Framtid:
e Vilka yrkesmassiga framtidsplaner har du?

e Hur tanker du kring framtida val av arbetsgivare?
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Bilaga 2. Brev till respondenterna

Ytterligare upplysningar
kan lamnas av 0ss som

genomfor studien:

Annette Bernspang,
Socionomkandidat
072-570 71 27
annette.bernspang@gmail.

com

Elin Saarikari,
Socionomkandidat
0739-1903 73

elin.saarikair.098 @student.

lu.se

Karin Kullberg,

Handledare for

kandidatuppsats
Socialhdgskolan
Lunds universitet

karin.kullberg@soch.lu.se

Vad ar det som lockar socionomer att arbeta for privata
uthyrningsforetag?

Under sommaren har vi kunnat félja en strid rapportering i media om hur
svart kommunerna har att rekrytera socionomer. Samtidigt ser vi en lang
rad arbetsannonser dér utbildade och erfarna socionomer soks av privata
aktorer.

Vi upplever att det sociala arbetet befinner sig mitt i ett historiskt skede,
dar de organisatoriska forandringarna kommer att paverka bade det sociala
arbetets villkor och brukarna. Darfor har vi, Annette Bernspang och Elin
Saarikari, socionomstudenter vid Lunds universitet, beslutat oss for att
agna var kandidatuppsats at att undersoka varfor socionomer véljer att
lamna en offentlig anstéllning for att istéllet arbeta som uthyrda av privata
foretag inom samma bransch.

For att fa svar pa vara fragor vill vi genomfora kvalitativa intervjuer med
socionomer som idag har en anstdllning inom foretag som hyr ut
socionomer. Varje intervju beréknas ta cirka 45 minuter. Vi vander 0ss
darfor till dig och undrar om du vill delta i en intervju.

Dina uppgifter kommer att behandlas konfidentiellt och inga obehdriga far
ta del av intervjuunderlaget. Materialet forvaras sa att det endast &r
atkomligt for oss som utfor intervjuerna samt var handledare. Efter
examination kommer intervjuunderlaget att forstras. Rapporteringen av
resultatet kommer ske i form av en kandidatuppsats dar informanterna
avidentifieras sa att det inte gar att koppla resultatet till enskilda individer.
Ditt deltagande i studien &r helt frivilligt, vilket innebér att du nar som helst
kan avbryta ditt deltagande utan narmare motivering. D& uppsatsen &r
fardigstalld kommer du bli erbjuden att l1&sa den i sin helhet.

Vanliga halsningar
Annette Bernspang, socionomkandidat

Elin Saarikari, socionomkandidat

Karin Kullberg, handledare Socialhdgskolan Lund
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