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Abstract

During the past 30 years the proportion of temporary employed has increased in
Sweden. This has to do with corporate strivings to have a more numerically flexible
labour force. Earlier research shows that it generates negative effects on temporary
employees’ work environment and general health. On-call employees are affected the
most. The aim of this article is to describe and analyse the social relationship between
on-call employees and the permanently employed, how the relationship aftects on-call
employees’ ability to encounter problems at their workplace, and which strategies are
being used to handle the situation.

The article uses both an extensive and intensive methodology. The extensive part
consists of a statistical analysis of survey data. It turns out that youth, females and
manual workers run the greatest risk of being on-call employees. Against this
background eight in-depth interviews were conducted. The theoretical approach is
Sverre Lysgaard’s theory about the subordinate workers’ collective. The interviews
focused on whether on-call employees perceive a workers’ collective and if so how
their relationship to the collective is constructed.

The interviews show that the respondents perceive a workers’ collective among the
permanently employed. However, due to lack of similarity, closeness and identification
of shared problems, it is difficult for them to be included in the collective. Instead the
permanent employees often view on-call employees as a stigmatized out-group. The
latter are thus subject to an undignified treatment and the work they perform is not
recognized. They also lack autonomy in the work process and face difficulties in
planning their leisure time. In order to deal with these problems on-call employees can
use inclusive, control and creation-of-meaning strategies. It is argued that the strategies
do not solve the problems, but only make the perception of them less negative.

Key words: On-call employment, Workers’ collective (Lysgaard), Numerical flexibility,
Dignity, Autonomy



Inledning

Arbetsmarknaden i Sverige har under de senaste trettio aren genomgatt vissa
forandringar. Arbetslosheten 6kade markant under 90-talskrisen och har sedan dess
legat kvar pa en hog niva, dven om den har fluktuerat beroende pé konjunktur. Ar 2011
var arbetslosheten enligt arbetskraftsundersokningarna (AKU) 9% (SCB). Frén och
med 1993 blev det tillatet med bemanningsforetag i Sverige och i samband med detta
okade antalet anstiillda i dessa foretag snabbt. Aven om detta ér ett nytt viktigt inslag pa
arbetsmarknaden s utgor de anstéllda i bemanningsforetag bara 1.4% av den totala
mangden anstillda (Kantelius, 2012: 10).

En storre andel av den arbetande befolkningen har idag ndgon form av tillfallig
anstéllning. Enligt AKU hade 1987 12% av alla anstillda en tillfdllig anstéllning, 2011
hade den siffran okat till 16% (SCB). Flera samverkande faktorer har angetts som
anledning till denna 6kning. Foretags strdvan efter en mer slimmad personalstyrka har
lett till att de har fatt det svarare att klara av sjukfranvaro och produktionstoppar med
den ordinarie personalen och detta dr en anledning till varfor efterfrdgan pa tillfallig
personal har okat (Hakansson & Isidorsson, 2009: 338-340). Att det idag ar fler
arbetslosa som det stélls hogre krav pd samtidigt som A-kassan har forsdmrats har
medfort att fler maste acceptera simre anstillningsvillkor och utbudet pa tillfallig
arbetskraft har ddrmed okat.

Tidigare forskning visar att tillfdlligt anstillda r en grupp som i hogre grad 4n fast
anstéllda utsitts for arbetsmiljoproblem och ohélsa (Waenerlund m.fl. 2011). Gruppen
ar dock inte heterogen. Den bestar av flera olika anstdllningsformer, vilka drabbas olika
hart av arbetsmiljomaissiga problem. Projektanstilldas och provanstilldas arbetsmiljo
liknar pd ménga sitt de fast anstélldas. Av de tillfalligt anstéllda &r det de som blir
inringda vid arbetskdparens behov, de behovsanstillda, som har den sdmsta
arbetsmiljon (Aronsson m.fl., 2000; Aronsson, 2004: 222-224). Behovsanstillda &r en
grupp som har 6kat de senaste aren och utgjorde 2011 3% av de anstillda (SCB).
Gruppen behdver undersdkas nidrmre eftersom den okat i storlek och utmérks genom
sin problematiska arbetsmiljo. Fokus i artikeln dr behovsanstélldas sociala relation till
fast anstdllda. Socialt stod i arbetet kan 1 sig leda till minskad ohélsa (Karasek &
Theorell, 1990: 71-72) men det kan ocksé fungera som en kollektiv buffert mot krav
som arbetskOpare stiller pa de anstillda och pa sa sitt 16sa/underlitta
arbetsmiljoproblem (jfr Lysgaard, 1981). Att ta del av en arbetsplatsgemenskap och
kénna socialt stod dr alltsé en viktig aspekt for att kunna ha en bra arbetsmiljo.
Behovsanstilldas sociala relation till fast anstédllda &r dock ett outforskat omrdde och
for att forsta de behovsanstilldas sociala situation pa deras arbetsplatser sé krdavs mer
forskning.

Studiens syfte ér att undersoka vilka grupper som riskerar att ha en behovsanstéllning
och hur deras anstillningsform paverkar deras relation till fast anstillda och hur denna
relation 1 sin tur paverkar behovsanstilldas mojligheter att handskas med de krav som
stdlls pad dem fran arbetskoparen och mdjligen dven fréan fast anstéllda. Vidare &mnar
studien undersdka hur behovsanstilldas strategier for att handskas med sin
arbetssituation ser ut och diskutera om dessa strategier faktiskt kan fordandra
arbetssituationen eller om denna snarare reproduceras. Att undersoka behovsanstélldas
relation till fast anstdllda kan ge en mer stringent bild av behovsanstilldas
arbetssituation. For att na undersoknings syfte och for att besvara forskningsfrdgorna sa



kommer jag utgd fran en extensiv och en intensiv forskningsmetod. Den extensiva
delen @mnar undersoka vilka grupper som riskerar att hamna i1 behovsanstéillningar.
Detta sker genom att data frin en tilliggsundersdkning till AKU 2010 analyseras med
hjilp av logistisk regressionsanalys. Den intensiva delen av undersdkningen &mnar att
med hjélp av djupintervjuer, undersdka hur behovsanstéllda upplever sin arbetssituation
och den sociala relation till fast anstillda, samt vad de har for strategier for att forbéttra
sin arbetssituation.

For att nd ovanstaende syfte kommer foljande fragestéllningar att besvaras:

— Vilka grupper riskerar att vara behovsanstéllda?

— Hur kan behovsanstilldas upplevelser av relationen till fast anstédlldas
gemenskap och eventuella arbetarkollektiv forstds och varfor ser relationen ut
som den gor?

— Hur upplever behovsanstillda sin arbetssituation och vilka strategier anvander
de for att handskas med den?

Nérmast foljer tva avsnitt dir tidigare studier om arbetsmarknadens flexibilisering och
dess konsekvenser for de tillfalligt anstillda presenteras. Dérefter redogdrs for teori,
metod och det empiriska materialet, f6ljt av analysen. Sen fors en slutdiskussion om
vilka mojliga konsekvenser de behovsanstilldas strategier for att handskas med sin
arbetsmiljo kan fa.

Den flexibla arbetsmarknaden

Arbetsmarknadens flexibilisering &r ett omdiskuterat omrade. Det har debatterats 1 hur
stor grad arbetsmarknaden faktiskt har flexibiliserats och for vem denna process ar
positiv respektive negativ (jfr Eriksson, 2007). Det omtvistade begreppet kan
kategoriseras pa flera olika sitt. Ett vanligt sétt att kategorisera flexibilisering &r
Atkinsons modell. Han delar in flexibilisering av arbetsmarknaden i tre olika delar:
finansiell, funktionell och numerisk (fler typer kan adderas men dessa tre &r de
viktigaste). Den finansiella flexibiliteten syftar till att gora kapital och 16ner rorligare.
Den funktionella flexibiliseringen syftar till att gora de anstdllda mer mobila inom
foretaget s att de kan arbeta pd olika avdelningar inom samma foretag. Den tredje
formen, numerisk karaktériseras av 0kad rorlighet genom att ett foretag snabbt kan oka
respektive minska antalet anstdllda (Hakansson & Isidorsson, 2009: 319-320). I
undersdkningen kommer fokus ligga pa den sistndmnda flexibiliseringstypen. De
grupper av anstéllda vars anstillningsform helt eller delvis dr priglad av foretags
strivan efter numerisk flexibilitet dr framforallt bemanningsanstillda och de med olika
former av tidsbegransade anstillningar (Hakansson & Isidorsson, 2003: 141).

Det har argumenterats for att den numeriska flexibiliseringen har lett till en dual
arbetsmarknad bestdende av ett centrum och en periferi. Arbetare i centrum har enligt
denna modell fasta kontrakt, hog 16n, avancemangsmojligheter och
anstéllningstrygghet. De i periferin dr en reservarbetskraft med sdmre 16n, obefintliga
avancemangsmdjligheter och en otrygg anstéllning (Doeringer & Piore, 1971: 165;
Furéker, 2009: 80-81). Doeringer & Piore (1971:167) menar att ett viktigt inslag i den
dualistiska arbetsmarknaden ir att mojligheten for arbetare i1 periferin att forflytta sig
till centrum &r begrinsad. Synen pé en tvadelad arbetsmarknad verkar vara nigot
overdriven, detta d att uppdelningen mellan de olika grupperna inte ar sa rigid som det



framstélls (Hdkansson & Isidorsson, 2003: 144-145, 149; Karlsson & Eriksson 2000:
26). Aronsson m.fl. (2000) visar i sin studie att arbetsmarknaden verkar vara indelad 1
fler segment 4n tvd. De med fast anstéllning har den mest gynnsamma arbetsmiljon,
medan de med behovsanstédllningar har den minst gynnsamma arbetsmiljon. Mellan
dessa finner vi en rad andra tillfdlliga anstdllningsformer. Flera studier motsidger
antagandet att det skulle finnas en begrdnsad rorlighet mellan de olika segmenten pé
arbetsmarknaden. Arbetare som har ett arbete som kan anses vara perifert ér inte
fastldsta 1 denna position (Hudson, 2007; Hédkansson & Isidorsson, 2003: 144-145).

Den numeriska flexibilitetens konsekvenser for arbetarna

Det finns en dubbelhet i flexibilitetsbegreppet, vad som é&r flexibelt for en part pa
arbetsmarknaden kan innebéra osdkerhet for en annan (Furdker m.fl., 2007: 3-5). Att
arbetare kan bli inringda efter arbetskdparens behov for att exempelvis ticka
produktionstoppar s att arbetskdpare slipper std med fler arbetare dn 6nskvért vid
produktionsdalar, &r en situation som uppenbarligen ar gynnsam for arbetskopare dé de
kan ha precis s& manga anstédllda som de for manaden/dagen/timmen behover. Men
situationen skapar en osdkerhet for arbetaren som blir inringd. Arbetssituationen for
tillfalligt anstillda dr oftast inte 6nskvard och inte sdllan fungerar det som en sista utvidg
att ta en tillfdllig anstéllning for att inte hamna i arbetsloshet (Hikansson & Isidorsson,
2009: 317-318; Olofsdotter, 2005).

Den numeriska flexibiliteten paverkar de arbetande negativt pé ett flertal omraden.
Aven om det finns viss forskning som pekar pa att en numerisk flexibel arbetssituation
kan vara positiv for arbetarna da den skulle 6ka deras autonomi och minska monotonin
1 arbetet, sa dr denna forskning déligt empiriskt understdodd (Karlsson, 2007: 23-24,
Eriksson, 2007). I den mén en tillfdllig anstillning faktiskt leder till storre frihet i
arbetet géller detta framforallt tjinstemén, hogre tjanstemén och de som &dr mer
attraktiva pa arbetsmarknaden och dirfor besitter en storre anstillningsbarhet (Allvin
m.fl., 1999; Bengtsson, 2008: 190).

De negativa konsekvenserna av att vara numeriskt flexibel aterspeglas 1 tillfalligt
anstilldas arbetsmiljo, vilken &r sémre &n for fast anstdllda. Den sdmre arbetsmiljon
utmarks av att de tillfélligt anstdllda har samre mojlighet att planera det egna arbetet
och sidmre mojligheter till kompetensutveckling (Aronsson m.fl. 2000; Waenerlund
m.fl. 2011). Aronsson m.fl. (2000) har i sin forskning funnit att de tillfélligt anstallda ar
en heterogen grupp, som paverkas pé olika sétt beroende pé vilken anstéllningsform de
har. Gillande hélsa, uppldgg av det egna arbetet och mdjlighet att kompetensutvecklas 1
arbetet uppvisar de projektanstdllda och provanstéllda stora likheter med fast anstillda.
Behovsanstéllda och sdsongsanstéllda dr de grupper inom kategorin tillfdlligt anstéllda
som skiljer sig mest frdn de fast anstillda. De har sma mgjligheter att planera det egna
arbetet och att utveckla sin kompetens. Behovsanstillda dr den enda grupp bland de
tillfalligt anstéllda som pa grund av sin anstédllningsform uppvisar en 6kad risk for
sdmre hélsa (Aronsson m.fl. 2000; Aronsson, 2004: 222-224). Om arbetsmarknaden
liknas vid en cirkel s hamnar projektanstillda och provanstéllda tillsammans med de
fast anstdllda nédra centrum. Behovsanstillda och sédsongsanstéllda star att finna
periferin. I en mellanposition finner vi vikarier (Allvin, 2006: 51-52).

Den sociala kontakten med de fast anstillda blir troligtvis lidande for arbetare i
anstéllningsformer dir arbetsplatsbyten r frekventa. Karasek & Theorell (1990: 71-72)
har 1 sin forskning kunnat visa pé att lagt socialt stdd 1 arbetet hojer risken att drabbas



av ohilsa. Olofsdotter (2008) har 1 sin forskning undersokt bemanningsanstilldas
sociala relation till de fast anstillda. Hennes resultat visar att bemanningsanstéllda, trots
att de arbetat en langre tid pa en och samma arbetsplats, har svarigheter med att
accepteras som en av kollegorna. Istillet halls de pa avstand, antingen sedda som
stigmatiserade outsiders vilka inte tilldts komma néra gruppen och delta, eller sa
betraktas de som frimlingar. De far d& rumsligt tilltrade till arbetsplatsen och kan skapa
en viss ndrhet till de ordinarie anstdllda men kan aldrig delta pd samma sdtt som de
ordinarie. Vidare visar Olofsdotters studie (2008: 50-51) att osédkerheten om hur
varaktig ens anstéllning kommer att bli fair bemanningsanstéllda att vara stdndigt
beredda pa att snabbt bryta upp fran arbetsplatsen, ndgot som skapar en viss distans
mellan bemanningsanstéllda och ordinarie anstillda. Avstdndet som
bemanningsanstéllda far till sin arbetsplats leder till att de har svért att fa respekt och
uppskattning av de ordinarie anstillda. De hamnar i en situation dér de dr ”behdvda
men inte betrodda, ndrvarande men inte horda, deltagande men inte accepterade”
(Olofsdotter & Augustsson, 2008: 18).

Olofsdotters avhandling (2008) fokuserar pa bemanningsanstillda som har varit en
langre tid p4 samma arbetsplats, medan denna studie kommer att fokusera pa
behovsanstillda som byter arbetsplats ofta. Behovsanstillda dr en grupp som &r dubbelt
sa stor som bemanningsanstillda, men samtidigt har den inte uppmérksammats lika
mycket i forskningen. De studier som finns har ofta fokuserat pa behovsanstilldas
arbetsmiljo. Forskning &r dock bristféllig da det géller hur denna grupps sociala kontakt
med fast anstéllda ser ut, hur detta kan paverka arbetsmiljon och hur de handskas med
de problem de upplever pa sin arbetsplats.

I ndsta avsnitt presenteras en teoretisk ingdng for hur grupper och kollektiva
gemenskaper kan uppsté och formas. Avsnittet ror sig frén en allmén bild av
gruppskapande processer till att fokusera pa hur grupper kan skapas pa arbetsplatser.

Gruppskapande processer och kollektiv gemenskap

Minniskan som social varelse dr starkt préaglad av sin omgivning. Relationen till andra
paverkas inte enbart av personliga egenskaper och fardigheter. Den sociala positionen
ar dven en viktig aspekt for att forstd hur relationer dr formade och varfor mianniskor
identifierar sig med vissa grupper. Att minniskor identifierar sig och handlar utifrén en
kollektiv grupp sker stdndigt 1 vart samhélle. Som socialpsykologen Henri Tajfels
(1978: 33, 39) har visat skapas grupper och gruppidentiteter relativt enkelt, t.ex. sa kan
det skapas samhorighetskénslor mellan manniskor som har grupperats genom lottning.
Men de grupper vilka grundar sig pd materiella forutsittningar (t.ex. yrke eller
bostadsomride) och som mer dterkommande interagerar och handlar kollektivt tenderar
att fa en storre identifikationskraft och bli en viktigare grupp for dess medlemmar. Den
grupp som en individ identifierar sig med &r en in-grupp. En viktig komponent for att
hélla samman en grupp dr gemensamt handlande. Gemensamt handlande kan ske da det
finns ett gruppspecifikt normsystem som medierar medlemmarna att handla likartat.
Normsystemet kan fungera gruppstirkande men ocksa som en séllning av vilka som
tillhor gruppen och vilka som inte gér det (Hogg, 2006: 124). I relation till in-gruppen
star ut-gruppen som fungerar som en motpol och avgransning for vad den egna gruppen
ar och inte &r. In-gruppens medlemmar tillskriver den egna gruppen positiva egenskaper
och ut-gruppen tillskrivs negativa och pd sé sitt skapas en distans mellan grupperna
(Haslam m.fl., 2010: 50). Tajfel (1978: 43-45) menar att den sociala interaktionen



mellan olika gruppers medlemmar péverkas av hur stark gruppidentifikationen med den
egna gruppen dr. Vid stark identifikation pdverkas interaktionen i stor utstrickning av
grupptillhdrigheten och personliga aspekter hos de enskilda medlemmarna kan léttare
negligeras. Alla 1 den upplevda ut-gruppen kan da anses besitta vissa egenskaper, vilket
kan komma att prigla synen pé ut-gruppens individuella medlemmar, nadgot som kan
leda till avpersonifiering dir stigman och fordomar préglar synen pa ut-gruppens
medlemmar.

Utifrdn denna generella beskrivning av gruppskapande processer, diskuteras i1 nédsta del
forutséttningarna for gruppskapande processer pa arbetsplatser enligt Sverre Lysgaards
teori om de underordnades arbetarkollektiv. For att tydliggora arbetarkollektivets syfte
och 1 vilken kontext som det finns 1 s& kommer forst en bild av maktrelationer pa
arbetsmarknaden att redogoras.

Arbetarkollektivet

Arbetsmarknaden &r konfliktfylld. Med en marxistisk utgdngspunkt stir den
grundldggande konflikten att finna mellan arbetskdpare och arbetar. Relationen mellan
arbetare och arbetskOpare préiglas av en ojdmlik maktrelation. Arbetskdparen ar inte
beroende av den enskilda arbetaren for sin forsorjning medan arbetaren dr beroende av
att sdlja sin arbetskraft for att fa ett ndgorlunda drégligt liv (Marx, 1867/1974: 151-
152). Det ar viktigt att understryka att maktrelationen kan se olika ut beroende pa hur
attraktiv arbetarens arbetskraft dr, nagot som péverkas av exempelvis utbildningsniva
och specialkunskaper. Lysgaards teori (1981) om de underordnades arbetarkollektiv kan
manifestera denna maktrelation. Teorin utgar fran att arbetsplatser 1 grunden bestar av
tva system, det ménskliga och det tekniskt/ekonomiska. Det tekniskt/ekonomiska
systemet kommer hddanefter att benimnas som foretaget. Foretaget vill 6ka effektivitet
och vinst, nigot det forsoker uppna bland annat genom att stélla krav pa det ménskliga
systemet. Dessa krav dr omittliga, ensidiga och obonhorliga. Omattliga 1 utnyttjandet
av egenskaper och fardigheter hos arbetarna som kan gynna foretaget, s& som snabbhet,
kreativitet, uthallighet, pélitlighet osv. Ensidiga eftersom foretaget enbart 4r intresserat
av arbetarnas arbetskraft. Obonhorliga eftersom foretaget inte har nagot intresse av att
fortsétta ha en person anstilld om ndgon annan kan utfora arbetet mer effektivt.
Minniskor & sin sida har begrénsningar i hur mycket och vad de kan prestera. De ér
mangsidiga och har fler egenskaper 4n det som efterfrigas av arbetskdparen, sidor som
negligeras i arbetet. Médnniskor &r trygghetssokande och obonhorligheten frin foretaget
skapar en brist pa trygghet (Lysgaard, 1981: 73-74). Systemen har alltsd motstridiga
Intressen.

Eftersom arbetarna dr beroende av sitt arbete maste de forsdka neutralisera kraven utan
att riskera att mista jobbet. Problemen som de underordnade arbetarna upplever kan
16sas 1 den sociala situation de befinner sig i genom att det skapas ett tredje system,
arbetarkollektivet (Lysgaard, 1981: 145). Arbetarkollektivet fungerar som en buffert
mellan de krav som foretaget stiller och det médnskliga systemet, en buffert som genom
sin kollektiva styrka kan jimna ut maktskillnaden mellan det ménskliga systemet och
foretaget (Lysgaard, 1981: 80, 83). Arbetarkollektivet dr ingen officiell organisation
med explicit stadga, regler och krav utan snarare en informell grupp som kan
upprétthdllas med hjélp av ett gemensamt normsystem, vilket fungerar som ett
alternativt normsystem visavi foretagets. Foretagets mal dr, som tidigare ndmnts, att na
maximal profit, arbetarkollektivets normer och stravanden syftar till att kollektivt gynna
det ménskliga systemet. Arbetarkollektivet behdver dock inte gynna den enskilda



individen. Den som inte foljer kollektivets normer kan komma att straffas genom
exempelvis utfrysning eller mobbning (Lysgaard, 1981: 67-68). Lysgaard menar att
kollektivet kan uppstd forst dé arbetarna interagerar och kanner nérhet till varandra,
identifierar sig med varandra utifrén sin hierarkiska position 1 arbetet samtidigt som de
tar avstdnd fran “de andra” (t.ex. chefer och formén). Pa sa vis kan de skapa en in-
grupp med tydliga yttre granser mot en éverordnad ut-grupp. Ju storre avstdnd och
tydligare skillnader det &r mellan de olika hierarkiska grupperna pa arbetsplatsen desto
storre dr mojligheten att de underordnade identifierar sig med varandra och da dven
identifierar problem som gemensamma. Att identifiera gemensamma problem &r en
grundforutsittning for att kollektivet ska kunna forsvara det méinskliga systemet mot
foretagets krav (Lysgaard, 1981: 62, 147, 154, 198).

Arbetaren, arbetskraften och virdighet

De omiittliga, ensidiga och obdnhorliga kraven som foretaget utsétter det méanskliga
systemet for drabbar individen pa ett personligt plan. Det kan generera en kénsla av
brist pa vdrdighet att utsittas for hirda krav, uppleva sig som utbytbar och bli sedd som
en funktion for att uppnd nadgon annans mal. Immanuel Kant (1785/1998: 42-43) menar
att allting antingen har ett pris eller véardighet. Ting finns till for att uppné ett syfte
och/eller mél. Ting kan bytas mot ting som besitter samma virde och &r darfor
ersdttbara och innehar ett relativt pris — ett extrinsikalt vdarde. Ménniskan finns ddremot
till som ett mal i sig. Eftersom en ménniska &r oerséttlig sé finns det inget relativt
minniskovirde. Ménniskan dr outbytbar och besitter en inre allmdnmaénsklig vardighet
— ett intrinsikalt virde. Randy Hodson (2001: 3) definierar vardighet som the ability to
establish a sense of self-worth and self-respect and to appreciate the respect of others.”.
Att erhdlla vardighet ar, utifrin Hodsons definition, att ha mojligheten att upprétthélla
sitt inre oersittliga och outbytbara egenvérde. Den allmdnménskliga viardigheten
upprétthdlls dd man blir behandlad med respekt, blir erkéind pd samma villkor som
andra och inte blir simre behandlad pd grund av exempelvis social bakgrund. Att bli
trakasserad, mobbad eller utsatt for diskriminering &r exempel pa vardekrénkande
behandling, detta eftersom man inte blir respekterad f6r den man &r och inte heller
erkdnd pd samma villkor som andra (Hodson, 2001). En annan viktig aspekt i att kunna
upprétthalla vardighet ar att ha mojlighet att styra over sig sjdlv och kontrollera sitt liv.
Genom autonomi sa tilldts minniskan vara ett mal i sig och inte en funktion for nagon
annan. Om ménniskor far sin autonomi begransad och inte har kontroll dver sig sjélv sé
kan kénslan av att ha virdighet bli lidande (Karlsson, 2008: 10; Sayer, 2007).

Hur kan da Ionearbetets relation till vardighet forstds? Lonearbetet bestér i att
manniskor séljer sin arbetskraft. Arbetskraften har ett pris medan méanniskan som siljer
arbetskraften har virdighet. Eftersom arbetaren inte sdljer sig sjdlv som ménniska, utan
sin arbetskraft som en vara, s& miste arbetaren forsoka separera ménniskan fran sin
arbetskraft. Men eftersom arbetsutovandet dr en ménsklig aktivitet som dr bunden till
arbetaren sd gar det inte att separera subjektet fran aktiviteten genom en enkel
dikotomi. Det uppstér en konflikt mellan arbetskraft som vara och minniskan som
varelse. Méanniskans inneboende vérde blir till viss del dsidosatt till fordel for
vinstmaximering. Andrew Sayer (2007) menar att i instrumentella relationer &r det svart
att kinna sig respekterad och erkidnd som en méanniska med egenvérde, detta da
arbetskraften har ett extrinsikalt varde, vilket riskerar att gora dven arbetaren till en
funktion som ska uppnd ndgon annans mél. Det dr svart att kdnna sig respekterad och
erkidnd dd man enbart anvénds for att uppfylla ndgon annans behov och virderas utifran



den arbetskraft man séljer.

I situationer dér instrumentella relationer ansétter vardigheten sé kan ett substitut for
vardighet konstrueras genom att motstand utdvas (Sayer, 2007). Arbetarkollektivet
fungerar som ett sddant motstdnd. Da arbetarkollektivet skapar egna normsystem och
medlemmarna dr solidariska med varandra s& uppstar ett forsvar mot de omattliga,
ensidiga och obonhorliga krav som foretaget stéller och som kan reducera arbetarnas
virdighet (Hodson, 2001: 46-47). Aven om motstandsstrategierna inte lyckas fa den
ovirdiga behandlingen att upphdra sa kan motstandshandlingarna i sig bidra till en
kénsla av dtertagen kontroll over sitt liv. Att inte acceptera situationen och handla {or att
fordndra den kan skapa en kinsla av autonomi och egenkontroll (Sayer, 2007).

Metod

Den vetenskapsteoretiska ingangen i studien &r kritiskt realistisk. Den kritiska
realismen ser virlden som stratifierad och uppdelad i tre 6vergripande doméner: den
empiriska-, den faktiska- och verklighetens domén. I den empiriska doménen finns det
som vi upplever direkt och indirekt. I det faktiskas domén aterfinns de héndelser som
sker oavsett om och hur vi upplever dem. I verklighetens domén finns de mekanismer
som gor att saker hdnder och dr som de &r, dessa mekanismer ar generativa.
Verklighetens domén och de generativa mekanismerna dr dock inte direkt observerbara.
Vi kan bara indirekt observera dessa genom de héndelser som genereras av de
bakomliggande strukturerna (Bhaskar, 2008: 13-14, 56). For att kunna urskilja de
processer som genererar handelser som observeras kriavs att vi gér bortom det erfarna
och soker efter de generativa mekanismer som orsakar hindelserna. Detta kan goras
genom en retroduktiv slutledning. Den retroduktiva slutledningen syftar till att ga
bortom det observerbara och argumenterar sig fram till vad en héndelse bestér av och
vad som maste finnas for att den ska ta sig det uttrycket den gor. Att kunna forklara och
forstd vad som genererar det empiriskt observerbara gor att vi kan svara pd frdgan
varfor saker dr som de dr (Danermark, m.fl., 2003: 20, 163-165, 193). Med en
sjukdomsmetafor kan det uttryckas att mélet dr att g& bortom symptomen och istéllet
forsta de mekanismer som orsakar den synliga sjukdomen. Fokus i studien &r alltsa inte
att na rent empiriskt deskriptiva modeller 6ver omridet, utan fokus ligger snarare pd att
forstd de bakomliggande mekanismerna och strukturerna som péverkar de yttringar som
ar empiriskt synliga (Danermark m.fl., 2003: 20, 47, 178).

For att besvara forskningsfragorna si anvénds olika metodologiska angreppssitt.
Fragestillningarna besvaras med hjélp av béde en intensiv och en extensiv metod. Den
intensiva delen bestar av intervjudata och den extensiva delen bestdr av enkétdata.
Enkétdata har med sitt stora antal svarande generaliserande ansprik. Enkdtdata anvénds
for att forsta vilka grupper som riskerar att ha en behovsanstillning, en kunskap som
senare anvands for att veta inom vilka grupper intervjupersonerna gar att finna.
Intervjuerna anvinds for att forsta behovsanstilldas kénslor och upplevelser pa ett
nyanserat och djupgdende sitt. Genom att utga fran bade en extensiv och intensiv
metod sa dr malet att nd en forstielse inte bara dver det undersokta omradets
uppbyggnad utan dven for de bakomliggande mekanismerna som ligger till grund for
omradets konstruktion (Danermark m.fl., 2003: 303).

Urval
Studien undersoker tillfdlligt anstdllda som inte har ett fast schema och som rings in



efter arbetskoparens behov. I denna grupp ingér anstdllda som rings in direkt av
arbetsplatserna, de som blir tilldelade jobb via vikariepooler och de som arbetar via
bemanningsforetag utan fast anstdllning. Denna grupp definieras som behovsanstéllda. I
den statistiska analysen slds grupperna “’inringd vid behov” och ”timanstélld” ihop och
bildar gruppen behovsanstélld. Detta eftersom grupperna ér lika varandra och kan
tdnkas mdta samma problem i sin arbetssituation. For att nd maximal variation 1
intervjuurvalet sd har respondenter valts utifrdn den statistiska analysens resultat.
Bakgrundsfaktorer som paverkar risken att vara behovsanstéllda dterspeglas darmed
ocksa 1 intervjuurvalet. Intervjuundersdkningen har avgrinsats till behovsanstéllda som
ar relativt ensamma om denna anstéllningsform pa sin arbetsplats.

Statistisk analys, en extensiv metod

For att undersoka vilka grupper som riskerar att ha en behovsanstéllning s kommer
enkédtdata bearbetas med hjilp av statistisk analys. Den statistiska analys som anvinds
ar logistisk regressionsanalys. Denna ér passande att anvinda for att fa fram hur olika
faktorer kan komma att paverka gruppers risker att utséttas for vissa hiandelser (Edling
& Edstrom, 2003: 173).

De oberoende variablerna som anvinds ar kon, sektor, fodelseland, arbetsplatsstorlek,
klass och alder. Det ar ett troligt antagande att dessa faktorer paverkar respondenternas
anstéllningsform eftersom tidigare forskning visat just detta (jfr Hakansson &
Isidorsson, 2009: 325-328). Eftersom aldersvariabeln har ett icke-linjart samband med
den beroende variabeln har denna transformerats till en ordinalskala med fem
kategorier. Klassvariabeln dr uppbyggd med hjélp av den vedertagna socioekonomiska
indelningen (SEI). Denna utgar fran 12 kategorier och dessa har delats in i grupperna:
arbetare, tjdnstemén och hogre tjansteman. | kategorin arbetare ingér varuproducerande
och tjansteproducerande, fackldrda och ej fackldrda arbetare. I tjinstemannagruppen
ingdr lagre tjinstemin och tjanstemin pa mellanniva. I hogre tjinstemannagruppen
ingar hogre tjinstemén och hdogre tjinstemén i ledande befattning.

Det statistiska datamaterialet som anvénts for studien dr en tilliggsstudie till SCB:s
AKU fran 2010 och &r insamlat pa uppdrag av sociologiska institutionen vid Goteborgs
universitet. Tilldggsstudiens syfte ar att undersdka synen pa trygghet i arbete, inkomst
och sysselséttning. Den delades ut till ett urval vilka fick enkédten hemskickad per post.
Det totala antalet respondenter dr 2156. Enkéten har skickats till personer som arbetar
och ir 1 dldrarna 16-64, svarsfrekvensen var 54%. Den nagot 1aga svarsfrekvensen kan
bidrar till att sinka undersdkningens reliabilitet. Det kan tdnkas att vissa samband hade
blivit nagot starkare eller svagare for grupperna om svarsfrekvensen varit hogre.

Materialet har genomgétt en viss bearbetning och delar av det totala urvalet har
filtrerats bort for att nd denna studies syfte. Eftersom studien &mnar undersoka
behovsanstéllda dr det dessa som dr fokus 1 materialet. Fast anstéllda fungerar som
jdmforande grupp. Foretagare, medhjilpare i hushdll och personer med andra
tidsbegransade anstillningar dn behovsanstéillningar har filtrerats bort. Nir dessa
bearbetningar har gjorts sd har antalet respondenter sjunkit till 1885, varav 1800 ar
fastanstéllda och 85 ér behovsanstillda.

Djupintervjuer, en intensiv metod

Den andra delen i undersékningen &r intensiv. Det empiriska materialet i denna del av
studien bestdr av tematiskt semistrukturerade samtalsintervjuer med behovsanstéllda.
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Denna form av intervju dr ldmpad for studien d& undersdkningen behandlar
respondenternas kénslor och upplevelser om deras livsvirld (Esaiasson m.fl., 2012:
228, 252). Intervjuerna utgick fran fyra huvudteman med en stdrre méngd precisa
fragor 1 centrum, dock med mojlighet till foljdfragor (Aspers, 2011: 137). De fyra
huvudteman fokuserar pa arbetsutforandet, stress i1 arbetet, sociala upplevelser och
attityder till arbetet. Intervjuerna har dven strévat efter att forstd hur behovsanstillda
handskas med eventuella problem de upplever pé arbetsplatserna.

Trots att studien bland annat &mnar forstd upplevelser, kinslor och tankar &r ansatsen
inte fenomenologisk. Syftet dr inte bara att forsta hur respondenterna upplever, kdnner
och tdnker om arbetssituationen utan ocksa varfor behovsanstillda upplever och
handlar pa vissa sétt. D4 det ar specifika mekanismer som kan mediera oss som agenter
att handla och uppleva saker pé ett visst sétt, sa dr det ocksa i dessa som djupgéende
forklaringar gér att finna (Archer, 1995: 5). Dessa mekanismer kan vara svara att direkt
observera. Det direkt observerade forklarar sillan det som orsakar fenomenet, men de
resonemang och forklaringar som respondenterna ger uttryck for kan ses som en ledtrad
1 den storre forstaelsen for de bakomliggande mekanismerna. Undersdkningen utgar
darfor fran ett dubbelt hermeneutiskt angreppssitt dér respondenternas egna tolkningar
kommer att vara foremaél for tolkningar. Pa sa vis dmnas na en djupare forklaring, delvis
bortom det direkt observerbara (Danemark m.fl., 2003: 71). Analysens utgdngspunkt &r
att finna centrala foreteelser i respondenternas svar och tolka dessa. I intervjuerna och i
analysen sé anses vissa genomgéende centrala aspekter ha identifierats och méattnad
anses vara nadd (Esaiasson m.fl. 2012: 274-275).

Respondenterna har valts utifran de urvalskriterier som redovisades tidigare och har
hittats genom ett snobollsurval. Utifran resultatet fran den statistiska analysen har
respondenter valts ut efter de bakgrundsfaktorer som péverkar risken att ha en
behovsanstillning. Detta har gjort for att pd en faktabaserad grund na en maximal
variation i urvalet (Esaiasson m.fl. 2012: 261-262). Att sndbollsurval har anvénts for att
finna respondenterna kan bidra till en viss likriktning bland de intervjuade. Detta har
jag dock forsokt undvika genom att fran borjan utgd frén tre av varandra oberoende
personer som passade in i urvalskriterierna och som var for sig ledde mig vidare till
andra mojliga respondenter. Totalt atta intervjuer har genomforts, samtliga 1 Goteborg.
Sju av intervjuerna har skett 1 respondenternas hem och en har skett pa universitetet, de
varade 1 ungefér en timme. Intervjupersonerna dr i aldern 20-30 &r, tvd var mén och sex
var kvinnor. Utifran klassindelningen baserad pa SEI som redogjordes tidigare, arbetar
de alla inom arbetarklassyrken. Fyra av respondenterna arbetar pd forskolor och blir
inringda genom de olika stadsdelarnas vikariepooler. En arbetar pa stoédboende och blir
inringd direkt av de olika arbetsplatserna. En arbetar som vixeltelefonist och en som
véxeltelefonist och receptionist, bdda genom bemanningsforetag utan fast anstillning.
En arbetar pé en industri genom bemanningsforetag utan fast anstéllning. Intervjuerna
har bandats och sedan transkriberats 1 sin helhet. I undersdkningen beaktas de fyra
allménna etiska huvudkraven som vetenskapsradet har stéllt upp. Dessa fyra dr
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet
(Vetenskapsréadet, 2002). Innan intervjuerna pabdrjades har jag forst via telefon
meddelat syftet med studien och vid intervjutillféllet har respondenterna fétt ldsa ett
informationsbrev som kort forklarar syftet med studien och vad den kommer att
anvéands till, att deras namn och arbetsplatsnamn kommer att anonymiseras och att de
kommer fa godkénna de citat som eventuellt kommer att anvédndas i studien. Innan
intervjuerna startade informerade jag respondenterna hur lang tid intervjun berdknades
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att ta och att de kunde avbryta intervjun nér de ville.
Statistiskt resultat och analys
I detta avsnitt undersoks vilka grupper som riskerar att vara behovsanstéllda. Detta

kommer undersdkas med logistisk regressionsanalys. I tabellen 1 redovisas hur
bakgrundsfaktorer paverkar risken att ha en behovsanstillning.

Tabell 1 Oddskvoter for att ha behovsanstiillning.
Logistisk regressionsanalys
Oberoende variabel Kategori Oddskvot
Klass Hogre tjansteman 1
(ref)
Arbetare 9,66**
Tjansteman 1,859
Fodelseland Sverige (ref) 1
Europa 0,66
Utanfér Europa 1,998
Kén Man (ref) 1
Kvinna 2,233**
Sektor Offentlig (ref) 1
Privat 1,332
Arbetsplatsstorlek 1-10 (ref) 1
11-19 0,545
20-49 1,514
50-99 1,076
100- 0,906
Alder 55-64 (ref) 1
16-24 16,949***
25-34 2,8*
35-44 1,589
45-54 1,154
Intercept 0,002***
Nagelkerke R? 0,278
n 1788

Signifikansnivaer: *; p<0,05; **:p<0,01; ***: p<0,001

I tabellen ovan kan vi utldsa att klass, kon och alder paverkar risken att ha en
behovsanstillning. Personer i arbetarklassen har en signifikant oddskvot som ar 9,7
génger hogre dn hogre tjdnstemén i relation till att ha en behovsanstéllning. Skillnaden
for hogre tjanstemén och tjdnsteman &r inte statistiskt signifikant. Kvinnor har en 2,2
ginger hogre risk dn min att ha en behovsanstillning. Alder spelar en stor roll for
risken att ha en behovsanstillning. I aldern 16-244r ar oddset att ha denna typ av
anstillning nastan 17 ganger hogre an for de som &r 55-644r. I nésta élderskategori (25-
34ar) ser vi att d&ven denna grupp tenderar att i ndgot hogre grad vara behovsanstéllda
an referensgruppen, dven denna risk &r signifikant (95%) men oddset ar betydligt ldgre
jamfort med den yngre gruppen. Sektor, arbetsplatsstorlek och fodelseland bidrar inte
till nagra signifikant forhdjda oddskvoter att vara behovsanstilld. Nar
regressionsekvationen 16ses ut kan vi se att sannolikheten for den grupp med hogst
oddskvot att ha en behovsanstéllning (en 16-24 4r gammal kvinna, f6dd utanfér Europa

12



och som édr arbetare i privat sektor pé en arbetsplats med 20-49 anstéllda) ar 73%. Det
ar dock alder och klass som néstan helt ensamma bidrar till den hoga sannolikheten.
Den grupp med minst sannolikhet att ha en behovsanstillning dr en hogre tjinsteman,
som dr en svenskfodd man 1 dldern 55-64 och som arbetar pd en arbetsplats med 11-19
anstéllda inom den offentliga sektorn. Fér denna grupp ér sannolikheten att ha en
behovsanstillning 0,06%.

Vad sdger da analysen oss? For det forsta kan vi 1 tabellen utldsa att de
bakgrundsfaktorer som dr inkluderade i analysen har en hog forklaringskraft géllande
risk att ha en behovsanstéllning. Nagelkerke-R?-virdet, vilket dr 0,278, far anses vara
hogt. Da det framforallt &r ungdomar som har behovsanstéllningar och eftersom vi inte
vet vilken klassbakgrund de kommer ifran och vad de kommer arbeta med i framtiden,
sa kan deras klassposition vara svér att bestimma utifran yrke. Den forhéjda risken for
kategorin arbetarklass att ha behovsanstéllning bor utifran detta tolkas som att det dr i
arbetarklassyrken som behovsanstillningarna finns. Att det ar just i arbetarklassyrken
som anstillningarna finns kan antas bero pa att det 1 dessa yrken &r léttare att ha en
utbytbar personal 4n i1 yrken som krédver ldngre utbildningar och specialkunskaper. Att
det framforallt &r unga som riskerar att vara behovsanstillda kan antas bero pa att denna
grupp inte hunnit utbilda sig eller skaffa nagon langre arbetserfarenhet, vilket darfor gor
att de inte &r lika attraktiva pa arbetsmarknaden. Att ungdomar i hog grad ar arbetslosa
och dérfor tvingas acceptera en sdmre anstillningsform kan ocksé antas vara en faktor
som spelar in. Att kvinnor har en hogre risk att ha en behovsanstéllning kan antas bero
pa att denna anstéllningsform dr vanligare i kvinnodominerade yrken (Hakansson &
Isidorsson, 2009: 328).

Intervjuresultat och analys

I f6ljande tre avsnitt kommer de behovsanstilldas upplevelser av sin arbetsmiljo och de
fast anstilldas arbetarkollektiv analyseras. Det forsta avsnittet diskuterar om
behovsanstillda upplever att det existerar arbetarkollektiv pa deras arbetsplatser och
analysera hur det ar uppbyggt. I det andra avsnittet diskuteras de behovsanstélldas
relation till fast anstéllda och det upplevda arbetarkollektivet och analyseras varfor
relationen ser ut som den gor och vad det far for arbetsmiljomaissiga konsekvenser for
de behovsanstillda. I det tredje avsnittet analyseras de behovsanstélldas forsok att
hantera de sociala och arbetsméssiga problem de finner 1 arbetet.

Behovsanstdilldas upplevelser av arbetarkollektivets existens

Arbetarkollektivets funktion dr, som tidigare ndmnts, att vara en buffert mellan
foretagets krav och patryckningar och det ménskliga systemet. Om de anstdllda
identifierar dessa krav som gemensamma problem kan det bidra till att skapa en
motkraft till foretagets ledning. Upplever de behovsanstillda att dessa motsittningar
finns pa de arbetsplatser som de arbetar pa? Det verkar sa. Enligt alla de intervjuade
personerna identifierar de fast anstdllda de krav som ledningen stéller som
gemensamma problem. Krav som de reagerar pa i olika utstrackning pa de olika
arbetsplatserna. Sara beskriver att det finns en gemensam kénsla bland de fast anstéllda
att inte bli horda, vilket kan bidra till att skapa en ”’vi-och-dom” attityd mellan arbetare
och chefer.

Det fanns ofta en frustration hos de [fast] anstdllda 6ver att cheferna inte forstod

att dom fick for mycket arbetsuppgifter att dom inte blev lyssnade pa och inte
kénde sig horda. (Sara, receptionist och véxeltelefonist)
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Att arbetarna identifierar en gemensam problembild kan l4gga grunden for att de ska
identifiera och interagera med varandra. Att de fast anstéllda, som Sara beskriver det
ovan, kinner en gemensam kénsla av att inte bli lyssnade pé och ha for mycket att gora
bidrar till att de anstéllda kénner att de sitter i samma bat. Deras underordnade position
gentemot foretaget/cheferna kan pa detta vis fungera som en killa for att skapa en
gemensam identifikation. Identifiering forefaller till stor del g& bortom de tillfalligt
anstélldas personlighet och individuella likheter, utan vilar snarare pa att de delar en
liknande situation och position i arbetet. Arbetsuppgifter, men framforallt var man
befinner sig pa den hierarkiska nivén pa arbetsplatsen, dr viktiga faktorer for att likhet
ska upplevas (Lysgaard, 1981: 62, 147). Detta dr nagot som de intervjuade upplever
bland de fast anstéllda. Sara uppfattar att det finns olika hierarkiska grupperingar
mellan de fast anstdllda, dar de som 4r pa ungefar samma underordnande position
umgas mer med varandra och spenderar sina raster ihop.

Jag tycker att det fanns grupperingar kanske inte s& mycket mellan
avdelningarna som pa vilken niva man var pa i den [hierarkiska] pyramiden.
Vi i véxeln satt ofta och at med vaktmasteriet eller med I'T-supporten som var
ungefér pa var niva, lite hogre upp for dom hade ju dnda en IT-utbildning. Men
jag fick mycket séllan kontakt med dom pé personalavdelningen eller dom pa
ekonomiavdelning, och gud vet dom pa den juridiska avdelningen ... Jag fick
alltid en kénsla av att de [olika grupperna] var ett litet team. Dom pratade om
saker som héande pé foretaget, skvallrade lite om kollegor och sa ... Dom
pratade om deras familjer och vad dom hade gjort i helgen, s& som man gor pé
en arbetsplats. (Sara, receptionist och véxeltelefonist)

De pa samma niva finner en likhet och identifikation med varandra vilket ocksa gor att
de i storre utstrackning interagerar. Likhet 1 bakgrund, t.ex. utbildningsniva, kan vara en
faktor som bidrar till att arbetarna pd en arbetsplats kan skapa storre nérhet till varandra
genom att de da arbetar fysiskt ndrmre varandra och triffas och pratar mer. Den
interaktion som uppstar da de arbetar néra varandra och triffas varje dag skapar ocksa
nérhet. De ldr kénna varandra och delar med sig av de problem de upplever i arbetet,
men dven mer privat dmnen sa som familj, fritidsaktivitet och skvaller diskuteras.
Niérhet och likhet har alltsa ett cirkuldrt samband dér den ena f6ljer den andra.

For att sammanfatta s& upplever de intervjuade behovsanstillda att
grundforutsittningarna finns for att det ska formas arbetarkollektiv bland fast anstéllda
pa deras arbetsplatser. De behovsanstillda upplever att de fast anstillda finner
gemensamma problem, och att de identifierar och interagerar med varandra. Leder da
detta till att de d&ven handlar kollektivt? Det verkar sa.

De behovsanstéllda upplever att de fast anstédllda har skapat ett gemensamt, inofficiellt
normsystem for att handskas med de problem de moéter i arbetet. Normsystemet
fungerar som ett forsvar mot foretagets krav. Stig beréttar hur de fast anstillda pé en av
hans arbetsplatser har utvecklat ett normsystem som underlittar for dem att utfora
privata drenden pd arbetstid och pa sd vis inte sitta onddig press pd varandra. Detta kan
anses vara ett sitt att 1itta pa de krav som foretaget stéller.

Vanligtvis sa dr det en ganska tillatande attityd pa det flesta arbetsplatser, om
nagon behover ga ivdg och ta ett privat samtal sa &dr det ok forutsatt att det inte
ar ko pa linjen och sadér. Men det skots ocksé ganska bra, det finns ofta en
sorts smidighet och man upplever ofta en ganska bra solidaritet mellan de
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som jobbar dir. Man vill liksom inte utsdtta de andra for for mycket om man
kan undvika det. (Stig, véixeltelefonist)

Att de fast anstdllda pa detta vis kollektivt hittar vagar for att underlitta for varandra ar
ett exempel pa hur arbetare som finner gemensamma problem samtidigt som de
interagerar och identifierar sig med varandra handskas med problemen med hjélp av ett
kollektivt normsystem. Férutom informella normsystem som fungerar for att underlétta
for arbetarna, si kan det finnas mer direkta forsvar mot de krav som man upplever. Asa
beskriver den frustrationen som de fast anstillda kan uppleva och att deras reaktion pa
det som orsakar frustrationen ar kollektiv och gemensam.

Det ér ganska vanligt att tanterna gar ihop och ”nej sa kan det inte vara vi borde
strejka”. Sist jag jobbade sa sa dom det lite pa skoj att ’nej vi skulle faktiskt
strejka sé skulle dom bara f se vad som skulle hinda”. (Asa, forskolelirare)

Detta visar pa en kdnsla av utsatthet och gemenskap, men dven pa en vilja att forsoka
16sa problemen som upplevs. D4 det ér riskabelt att pa ett Oppet sétt konfrontera
foretagets ledning genom exempelvis en (vild) strejk, sa dr det snarare normsystemen
som fungera som forsvar mot de pétryckningar och krav som de anstéllda upplever fran
arbetskoparen. Mot denna bakgrund sa kan det urskiljas att de behovsanstéllda upplever
att de fast anstéllda har ett arbetarkollektiv och ett gemensamt sitt att handskas med
problem.

De behovsanstilldas relation till arbetarkollektivet

Kan da de behovsanstillda bli en del av de fast anstdlldas arbetarkollektiv? Ja, i vissa
fall verkar det sd. For att de ska kunna bli det krdvs att en viss interaktion och
identifikation med de fast anstdllda har uppstatt, vilket kan ske d& de behovsanstéllda
har arbetat mer aterkommande pd samma arbetsplats. Om de har arbetat mer frekvent
pa en arbetsplats skapas interaktion mellan de behovsanstéllda och de fast anstillda. D&
de 1 storre utstrackning interagerar med varandra mojliggdrs att de dven upptiacker de
likheter som finns mellan grupperna. Om sa sker kan identifieringen 6ka vilket da kan
bidra till att de behovsanstillda i viss utstrackning kan bli en del av de fast anstélldas
gemenskap och kollektiv. Stig, som har arbetat mer dterkommande pé en arbetsplats
beskriver hur han har kunnat inkluderas i de fast anstélldas solidaritet, nagot som yttrar
sig genom att han blir bemott som en av de fast anstéllda och invigs, till viss del, i deras
normsystem och tillats t.ex. att ibland ga hem tidigare. Stig svarar sa har pa fragan om
han upplever att han blir inkluderad i de fast anstélldas solidaritet:

Ja det tycker jag absolut [att jag blir]. Jag har haft lite konflikter med mina
chefer och dé kan jag prata med dem andra. Dom fattar och backar upp mig
eller stottar ... det kdnns véldigt skont. Och dom ar vildigt tilldtande ”ja men
ga pa toan du” eller ja ga lite tidigare du nu ar det sa lugnt, ga och ring det
dér samtalet”, ja det kénns som om man backas upp. (Stig, véxeltelefonist)

Aven om det ir méjligt for de behovsanstillda att bli inkluderade i arbetarkollektivet si
verkar det sdllan ske och det vanligaste enligt intervjuerna ér att de hamnar utanfor. De
behovsanstillda har en arbetssituation som skiljer sig mycket fran de fast anstéilldas och
deras upplevelser av arbetet och de problem som kan uppsté i det skiljer dem at. Detta
skapar svérigheter for grupperna att identifiera sig med varandra och bidrar till en 6kad
distans mellan dem.
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Distansen som de behovsanstillda ofta kénner till arbetarkollektivet beror dels pa att de
arbetar under mycket korta perioder pa arbetsplatserna och dels pa att de
behovsanstillda hamnar under de fast anstéllda pa den hierarkiska stegen. Den forsta
delen bidrar till att de behovsanstéllda far svart att interagera och kénna néarhet med de
fast anstdllda. Eftersom de stéindigt byter arbetsplatser och fir nya arbetskamrater sa ar
avsaknaden av nérhet vildigt stor. Sara beskriver det som néstan 16nlost att skaffa sig
sociala kontakter eftersom tiden pd arbetsplatserna ar sd pass begransad

Jag fick aldrig en relation till kollegorna pa foretagen ... i och med att jag
visste att jag inte skulle vara dér sa lédnge ... s& var det liksom heller aldrig
nagon riktigt idé att skapa sig en sddan heller. (Sara, receptionist och
véxeltelefonist)

Intervjuerna tyder pd att denna syn &r dmsesidig mellan de behovsanstéllda och de fast
anstillda. Ingen av de bada grupperna finner det 16nt att forsoka skapa en relation
eftersom man kommer att arbeta tillsammans under s pass kort tid. En annan orsak till
distansen som behovsanstillda har till arbetarkollektivet &r bristen pé likhet mellan
grupperna. De behovsanstéllda star hierarkiskt séllan pa samma niva som de fast
anstillda. Detta mérks t.ex. genom att de behovsanstillda ibland utfoér de jobb som
ingen annan vill gora, de sé kallade skitjobben. Men dven da de bada grupperna utfor
samma arbetsuppgifter kan de uppleva en bristande likhet som gor att de ser varandra
som frimlingar. Camilla kénner att &ven di hon arbetar mer aterkommande pa en och
samma forskola sd blir hon bemdtt annorlunda @n de fast anstéllda och upplever att hon
inte blir inkluderad i gemenskapen.

Man ér ju aldrig fullt inkluderad eftersom man ju faktiskt bara ir en vikarie,
men ddremot kan man ju bli ett ként ansikte nér man jobbat lite ldngre ... Sen
ar ju inte alla sé jittetrevliga dndé eftersom man ju dndé inte &r ordinarie sé har
dom inga befogenheter mot en, dom maste inte vara trevlig mot en f6r man
kanske inte kommer jobba dir ndsta manad. (Camilla, forskoleldrare)

Citatet ovan fér std som exempel for hur skillnaden i anstéllningsform skapar en klyfta
mellan behovsanstillda och fast anstéllda. Det visar ocksa pd hur sammanflitade
likhets- och nérhetskénslorna &r. Bristen pd nérhet gor det svarare att kinna likhet, men
samtidigt sd gor de olika anstdllningsformerna att det skapas en distans vilket gor att de
mer sdllan interagerar och kidnner nérhet.

Distansen som beskrivits ovan och som finns mellan de behovsanstéllda och de fast
anstéllda gor sa att det blir svart for de behovsanstillda att identifiera sig med
arbetarkollektivets gemensamma problem. Deras problem kan vara synliga for de
behovsanstillds men problemen dr samtidigt frimmande f6r dem. Saras beréttelse
vittnar om en upplevelse av distans mellan henne och de problem som de fast anstéllda
upplever. Hon ser och forstar problemen, men samtidigt kan det tolkas som att hon ser
dem som de fast anstélldas.

Johan: Den irritationen dom hade mot cheferna [upplevde du] ocksé de
problemen eller var det nagot utanfor dig?

Sara: Det berodde ofta pa vad det var, men ofta kunde jag forsta vad det var
dom pratade om ... Det var for hog arbetsborda, dom var for 4, dom kénde
att dom hade for lite att séga till om, att beslut togs 6ver deras huvuden och sa
dir. Men for det mesta kunde jag ... forstd var det var som irritationen, eller
om det var en konflikt, var den lag négonstans. (Sara, receptionist och
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viaxeltelefonist)

Trots att de intervjuade kan se och forstd de konflikter och problem som
arbetarkollektivet formulerar sé identifierar de behovsanstéllda inte problemen som
deras. De kénner sig snarare som passiva betraktare till problemen. Behovsanstillda har
sina egna problem, som ofta ar kopplade till de speciella krav som de utsitts for: att
standigt vara tillgéngliga, hogpresterande och lojala. Dessa krav kommer inte enbart
fran foretaget utan dven fran de fast anstilla. Respondenterna kan uppleva bada dessa
grupper som &verordnade och de fast anstéllda blir da en del av de behovsanstilldas
problembild.

Relationen mellan de fast anstillda och de behovsanstillda ar inte séllan anstringd och
priaglad av den hierarkiska skillnad som finns mellan grupperna. Det &r ofta de fast
anstéllda som bedomer de behovsanstilldas sociala och arbetsmissiga prestationer. De
kan dven vara med och avgdra om de ska bli inringda till arbetsplatsen igen, vilket gor
att de intervjuade behovsanstillda kénner att de inte kan vara sig sjdlva. De maste i sin
relation till de fast anstillda hela tiden tinka pa att bete sig pa ett sitt som gor att de fr
mer jobb. I en sddan situation &r det svart att vara sig sjélv och avspand. Detta priaglar
relationerna 1 hog grad och gor det svért att ha en normal mellanménsklig kontakt,
vilket leder till att det skapas en falsk trevlighet och en kénsla av tvang att fjaska for de
fast anstéllda.

Behovsanstilldas distans till arbetarkollektivet gor inte bara att de gir miste om den
buffert som en béttre gemenskap skulle kunna vara mot foretagets krav. Den bidrar
ocksaé till att det uppstér en brist pa tillit frin bade foretaget och de fast anstéllda
gentemot de behovsanstillda. Detta yttrar sig i att deras autonomi i yrkesutovandet
drabbas negativt. De behovsanstillda kontrolleras extra hért, ndgot Anders beskriver
genom att sdga att han “kénner sig uttittad och pressad att prestera [pa topp]”. Sara
berittar hur hon stindigt blev utvirderad och kontrollerad av personer pa sin arbetsplats
a bemanningsforetagets vignar.

Jag blev ju alltid utvarderad, nér jag hade varit pé ett nytt stille, vilket jag
var ofta. S& ringde min chef fran bemanningsforetaget och fragade hur dom
tyckte att jag varit och om dom var intresserade av att ha mig igen. (Sara,
receptionist och véxeltelefonist)

Vid sidan av kontrollen de utsétts for tillats inte de intervjuade att vara med och besluta
och styra hur det egna arbetet skall utforas. De fér inte heller aktivt delta i de processer
som beror hur arbetsutforandet skall 1dggas upp, t.ex. forvdgras de behovsanstillda att
delta pé planeringsdagar och arbetsplatstraffar. Den bristfdlliga autonomin drabbar inte
enbart de behovsanstillda d& de arbetar utan de kan dven fa svart att planera sin lediga
tid. P4 grund av anstédllningsformen s maste de hela tiden vara stand-by, redo att hoppa
in nédr som helst. Eftersom de da aldrig kan kdnna sig helt lediga sa far det
konsekvensen att de behovsanstdllda kan uppleva svérigheter med att planera vardagen
eller att kunna sova lugnt om natten. Asa beskriver det som vildigt pafrestande att
aldrig veta nér hon ska g& upp pd morgonen, vilket bidrar till att hon inte vagar planera
kvéllsaktiviteter. Det bidrar ocksa till frustration d4 man stéllt in saker pa fritiden och
sen inte blir inringd.

Johan: Men kdnner du att du kan planera din vardag eller hindrar det hir att du
ska vara tillginglig for jobb det?
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Asa: Ja det #r ju vildigt jobbigt det diir med att man aldrig vet nir man ska gé
upp. Antingen &r det sa att man ser till att vara hemma jattetidigt fast att man
skulle vilja g ut och gora saker pa kvéllarna for att dom kanske ringer klockan
sex imorgon liksom. Ibland gor dom inte det, ibland ringer dom inte alls

och ibland ringer dom vid tio istdllet och da kan man ju kénna nagon slags
frustration att man aldrig kan veta det. Att man véiljer bort grejer for jobbet

och s4 hade inte det behdvts. (Asa, forskolelirare)

Att delvis bli hindrad att planera sitt arbete och sin fritid begransar behovsanstilldas
mdjlighet att styra det egna livet. Att exempelvis tvingas sitta hemma och vinta pa ett
samtal som kanske inte kommer, istéllet for att umgas med vénner dr en begrinsning av
deras sjilvbestimmande. Bristande somn och stress for att ndr som helst kunna bli
inringd kan péaverka hilsan negativt.

Bristen pa identifikation och interaktion kan fa konsekvensen att det skapas forutfattade
meningar bland de fast anstéllda om de behovsanstillda, vilka da riskerar att bli
stigmatiserade och utfrysta. Detta kan ytterligare spé pa olikheterna mellan grupperna
och gor att det blir &nnu svarare att finna en gemensam identifikation. Camilla upplever
att hon blivit bemoétt med fordomen att vikarier inte kan nagot utan snarare ar en
belastning for de dvriga anstéllda.

... da hade hon [en fast anstélld] ett langt uttalande f6r dom [fast

anstéllda] hur hon hatade att jobba med vikarier och vikarier det dr ingen
hjélp det &r en belastning, en arbetsbelastning” sa hon att vikarier var. Det it
som om hon pratade om sverigedemokraterna eller nagot. Det kdnns
verkligen som om det var “vikarierna” [sagt med spoklik rost] som en sadan
hemsk grupp ménniskor. (Camilla, forskolelérare)

Fordomarna och distansen spids pa ytterligare da bristen pé identifikation och
interaktion kan skapa svérigheter for de behovsanstillda att ta del av och forsta de
normsystem som finns pa arbetsplatserna. Det blir svart att hinga med i det sociala
spelet och forstd vad som é&r ok att sdga eller géra och vad som dr tabu. Anders upplever
att pa grund av att han inte kinner till normsystemen sa ar det valdigt svart, dd man
brutit mot en norm, att veta vad det dr han har gjort for fel och varfoér han blir
sarbehandlad.

Nar man inte kan arbetsplatsen si vet man inte vad man inte far sdga, plotsligt
har man gjort négot helt galet och folk tycker man &r helt dum utan att man vet
om varfor. Sa blir man véldigt missténkliggjord ... och man tanker, “varfor?”.
(Anders, forskoleldrare)

Den bristande mojligheten att sétta sig in 1 de normer och jargonger som rader pa
arbetsplatsen kan leda till oavsiktligt normbrytande vilket ytterligare 6kar distansen
mellan grupperna. Férdomarna som drabbar de behovsanstéllda kan gora sa att de far
svart att fa erkénnande for det arbete de utfor och att de dr yrkeskunniga. Svarigheterna
med att bli erkdnd och respekterad pa samma premisser som de fast anstillda, kan
utifran den tidigare diskuterade véirdighetsdefinitionen ses som angrepp pé deras
vardighet. I intervjuerna verkar det som att de inte bli accepterade, erkédnda och
respekterade pd samma sitt som de fast anstéllda utan méaste hela tiden bevisa sig.
Angreppen mot de behovsanstéilldas ménskliga viarde forefaller manga ganger komma
fran de fast anstéllda. Detta kommer till uttryck genom att behovsanstéllda inte blir
bemotta som manniskor utan snarare som ting. Att behovsanstéillda behandlas pa ett
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icke viérdigt sétt av de fast anstéllda och ibland cheferna forefaller vara vanligt. I
intervjuerna sa fanns det en tydlig tendens att man upplevt sig bli behandlad pa ett
sadant sétt. Exempel pa detta dr deras beréttelser av att bli behandlade som ett spoke, en
slav eller en kuliss, att de blir sedda som bara ”armar och ben” eller att de blir
ignorerade och inte tilltalade pa hela dagar. Den vardighetskrankande behandlingen
verkar mojliggoras pd grund av de behovsanstilldas anstéllningsform, vilken bidrar till
att skapa en brist pa identifikation och interaktion med de fast anstéllda. Néar de fast
anstéllda ser de behovsanstillda som frimlingar, sa blir det littare att behandla dem
samre. De kan d4 bli en ut-grupp som stills i kontrast till de fast anstélldas in-grupp. De
riskerar dd att inte varderas utifran sina individuella egenskaper utan blir
avpersonifierade och ses som en del av en annan grupp, de behovsanstillda. Denna
grupp tillskrivs en rad negativa egenskaper. Det handlar alltsd om fordomar och en
generaliserad bild av hela gruppen, t.ex. att de &r lata eller inte vet hur arbetet ska
utforas. Detta mojliggor 1 sin tur att de behandlas sdmre &n andra.

For att sammanfatta sa upplever de behovsanstilldas svéarigheter med att inkluderas i
arbetarkollektivet och med sin arbetsmiljo i stort. Bristen pa interaktion och
identifikation med de fast anstillda gor att de star utan den buffert som
arbetarkollektivet &r mot krav som foretaget stéller pa de anstillda. Detta gor att de
behovsanstillda star relativt oskyddade och darfor ockséd drabbas hardare av angrepp
och krav som kommer fran foretaget. Samtidigt bidrar deras avvikande
anstillningsform till att de hamnar hierarkiskt under de fast anstdllda, vilket gor att de
kan bli bemétta med avstand, fordomar och stigma. Detta leder till att de
behovsanstillda far en anstringd relation till de fast anstdllda. Dessa problem star dock
inte de behovsanstéllda likgiltiga infor utan de forsoker pd olika sitt paverka och
forbattra sin situation. Hur de gor detta redogors 1 ndsta avsnitt.

Behovsanstdlldas hantering av problem

For att handskas med exkluderingen fran arbetarkollektivet och de problem och krav
som finns 1 de behovsanstilldas arbetssituation anviander de sig av tre dvergripande
strategier, vilka kan brytas ner i underkategorier. Figuren nedan illustrerar dessa
strategier.

Figur 1

Inkluderingsstrategier Kontrollskapande strategier Meningsskapande strategier
Social anstréangning Sjalvvald exklusion Arbetet i sig givande
Arbetsmassig anstrangning Sjalvvald arbetssituation

P& grund av bristande ndrhet och interaktion, likhet och identifikation och svarigheter
med att identifiera gemensamma problem, blir det vanskligt for de behovsanstillda att
inkluderas 1 de fast anstilldas arbetarkollektiv. Men de stdr inte handfallna infor
utanforskapet utan anvéinder sig av olika strategier for att 6ka interaktionen och
identifikationen med de fast anstillda. Detta gérs med hjélp av inkluderingsstrategier.
Inkluderingsstrategin social anstringning tar sig uttryck i de behovsanstilldas forsok att
socialt passa in bland de fast anstéllda pa arbetsplatsen. Detta gors t.ex. genom att de
behovsanstillda forsoker vara extra trevliga, glada och tillmotesgaende mot de fast
anstillda. Sara beskriver hur hon upplever det som véldigt viktigt att vara trevlig mot
alla hela tiden, inte bara som en del i en yrkesroll utan som en strategi for att forbéttra
sina chanser att som behovsanstilld fa vara kvar liangre pa arbetsplatsen.
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Om man jobbar i en reception och i en véxel sa &r ju meningen att jag ska vara
trevlig, valdigt trevlig och ta hand om alla och hjélpa till. Sa vad jag gjorde
mest var ju att vara glad och trevlig nér jag satt i vixel och reception, men

det handlade ju ocksa om att vara alla till lags hela tiden. Bade kunderna

och dom andra péa foretagen som hade andra tillsynes, viktigare
arbetsuppgifter. Men ocksé for min egen del som inte jobbade fast utan alltid
kom utifran. Da var det jétteviktigt att jag var jéittetrevlig mot alla andra och
mot mina kollegor i véxeln och receptionen. (Sara, receptionist och
vixeltelefonist)

Social anstrdngning ar ett sétt att bli mer omtyckt av de fast anstéllda och pa sé vis
forsoka overbrygga den brist pa nirhet, men dven likhet, som annars préglar relationen.
Den andra inkluderingsstrategin som har identifierats 1 intervjuerna dr arbetsmissig
anstrangning. Denna strategi tar sig uttryck i de behovsanstilldas forsok att visa sig
extra duktiga och driftiga i arbetet. Genom att anvéinda denna strategi forsoker de
motbevisa fordomar om deras bristande yrkeskunnande. Denna strategi &mnar 6ka
likheten mellan de behovsanstillda och de fast anstédllda. De behovsanstéllda forsoker
visa att de pd ett likvardigt satt utfor samma arbete som de fast anstéllda. Bdda dessa
strategier kan ses som forsok att dra undan den slja av fordomar som técker deras
arbetsinsats och person och pa sd sétt forsoka fa erkdnnande pa liknande grund som de
fast anstéllda.

For att skapa en kénsla av kontroll och makt Gver sin arbetssituation sa anviander de
intervjuade behovsanstillda olika kontrollskapande strategier. Da de upplever att de
forvigras vara en del av de fast anstélldas arbetarkollektiv och att det dr 16nlost att
forsoka bli inkluderad i det si kan de anviinda sjilvexklusion. Aven di det faktiskt inte
ar mojligt for de behovsanstillda att bli inkluderade 1 arbetarkollektivet kan den
kontrollskapande strategin sjélvexklusion skapa en kdnsla av makt dver situationen. Om
man sjdlvmant valjer att skapa distans och sti utanfor gemenskapen sa slipper man att
kénna den smérta som det kan innebéra att fa sin vilja att bli inkluderad avvisad.
Camilla menar att hon tjanar mer pé att exkludera sig eftersom hon da far kénslan av att
det dr ett eget val att vara utestingd och pé sa sitt kdnner hon sig inte lika utstott och
slipper da den negativa kdnslan av att trots anstrangningar inte inkluderas 1
gemenskapen.

Det &r som att man vinner mer pa ... om man sjilv viljer att exkludera sig och
inte gar till personalrummet for d& har man valt det sjdlv och d& behdver man
inte kénna sig sa nedtrampad. Om man forsoker att bli inkluderad och mérker
att man dnda inte blir inkluderad dé kan man ju kénna sig ganska dalig.
(Camilla, forskolelarare)

Den sjédlvvalda exklusionen kan som Camillas beréttelse visar pa, skapa en kidnsla av
kontroll 6ver sin situation. Att stilla sig utanfor de fast anstéllda &r ett satt att distansera
sig fran deras grupp. Man véljer pd s vis sjdlv bort denna som ens potentiella in-grupp.
Genom att sjélva ta avstind slipper de behovsanstillda att bli exkluderade fran gruppen,
vilket dr ett sitt att slippa kdnna vanmakt. Pa ett liknande sitt kan de behovsanstillda
forsoka skapa en kénsla av kontroll ver sin arbetssituation. Att se arbetssituationen och
anstillningsformen som ett eget val skapar en kénsla av sjidlvbestimmande och
kontroll. Anders menar att detta kan fungera som ett sitt att lura sig sjdlv att man har
frihet vilket d& gor det lattare att sta ut
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Nér ndgon pa en arbetsplats fragar och tycker synd om en kanske att man
mairker att det 4r 6mkande liksom, jaha du far inget fast jobb”. D4 kanske man
bemoter det istillet med att “’ja, men jag vill inte ha nagot fast jobb, jag tycker
det hér &r jatteskont att jag far vara helt fri och sjélv vélja nér jag jobbar” och
det ar klart det &r en halvlogn nir man séger sa for att man maste lura sig sjélv.
(Anders, forskolelérare)

Anders citat kan tolkas som ett sétt att visa for andra att han inte str handfallen
infOr sin arbetssituation och att han inte ar ett offer for den. Att pasta sjilv ha
valt sin situation kan ge sken infor andra att anstéllningsformen &r ett eget val
och att man dirfor har kontroll dver situationen. Aven om man faktiskt inte
kontrollerar situationen sé kan strategin skapa en kénsla av kontroll och pa sa
vis slippa kidnna vanmakt. Dessa strategier kan fungera som ett sétt att aterta
kontrollen &ver situationen och dirmed 6ka kinslan av autonomi.

Niér de behovsanstillda blir behandlade illa och pa ett icke vérdigt sitt av de fast
anstillda s dr det svart att std ut med arbetssituationen. For att orka std ut med den sa
kan de behovsanstillda forsoka finna meningsfullhet 1 arbetsuppgifterna. Att se det
arbetet man utfér som givande for samhéllet och omgivningen kan skapa en kédnsla av
stolthet. Av de intervjuade sé uttrycker alla som arbetar inom omsorgen och pa
forskolor att deras arbete dr givande for samhéllet. Sonja svarar sé hir pa fraigan om
hon tycker arbetet dr givande for samhéllet:

Ja det &r det. [Att arbeta med] funktionshindrande, jag tycker det &r det bésta
som finns. Och jag kénner verkligen att jag gor ett meningsfullt arbete. (Sonja,
habiliteringspersonal pa gruppboende)

Att kdnna meningsfullhet i arbete kan fungera som ett substitut for den vardighet och
det erkdinnande man inte fétt pa grund av att man &r behovsanstélld. Sayer (2007) menar
att vardighet léttare kan uppritthdllas om man kénner att man utfor ett viardefullt arbete,
t.ex. att hjdlpa andra med saker de inte sjdlv kan gora. De intervjuade som arbetar inom
omsorgsyrken verkar ocksa kidnna att de fir respekt och finner virdighet genom de
positiva effekter deras arbete fér, vilket skapar en kénsla av att gora nytta. Deras
arbetsuppgifter kan darfor gora det littare att std ut med det negativa bemdtandet pa
arbetsplatsen. Men arbetet kan ocksa ses som givande for sig sjdlv och pa sa vis kénna
att arbetet 4r meningsfullt. Camilla kénner att arbetet med barn gor s att hon orkar sta
ut med det diliga bemotande fran personalen. Att arbetet kinns givande for henne sjdlv

g0r att hon trots svarigheter att ha en social kontakt med de fast anstéllda orkar komma
tillbaka.

Johan: Kan du kénna att arbetet 4r givande for dig?

Camilla: Ja det ar darfor jag jobbar med det for att jag faktiskt kdnner att jag
gillar att jobba med barn ... Det &r vl den energin man far, att man blir
behandlad som en trasmatta av personalen men att det &r just av barnen man far
tillbaka allting, all uppskattning liksom. Och det &r &nda det som motiverar en
att komma tillbaka. (Camilla, forskolelérare)

Att finna mening for sig sjélv genom sina handlingar kan fungera som ett sitt att
uppritthélla sjilvrespekt. Aven om man inte blir behandlad virdigt av andra si kan
kéinslan av sjilvrespekt och att man gor nagot for sig sjélv, utifran Hodsons (2001: 3)
véardighetsdefinition, bidra till att upprétthalla vérdighet.
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Slutdiskussion

Den statistiska analysen visar att kvinnor och ungdomar i arbetarklassyrken 16per storst
risk att ha en behovsanstéllning. Likt tidigare forskning visar denna undersokning att
behovsanstillda dr en grupp med arbetsmiljoproblem. De intervjuade har 14g grad av
autonomi 1 arbetet och anstillningsformen begransar deras mgjlighet att planera sin
lediga tid. Deras prestationer utvdrderas och kontrolleras stéindigt, bdde av chefer och
fast anstéllda. Lyckas de inte prestera eller bli omtyckta far de svarigheter att bli
inringda igen. De har svart att f4 erkdnnande for sitt arbete. De hamnar ofta utanfor
gemenskapen pa arbetsplatsen och utsitts inte sédllan for en vardekrankande behandling.
I studien presenteras de intervjuade behovsanstélldas sétt att handskas med sina
arbetsmiljoproblem.

Tre dvergripande strategier har identifierats: inkluderingsstrategier, kontrollskapande
strategier och meningsskapande strategier. Dessa strategier anvédnds for att underlétta
och forsoka 16sa problemen som de upplever med autonomi, social gemenskap,
véirdekridnkande behandling och brist pa erkédnnande. Da strategierna ér av individuell
karaktdr men problemens orsak &r strukturell, verkar de séllan lyckas 16sa de faktiska
problemen.

Problemen som de intervjuade i studien moter verkar till stor del bero pé deras
anstillningsform. Den numeriska flexibiliseringen, vilken har bidragit till att en storre
andel av de anstillda har en tidsbegrinsad anstillning, har paverkat de anstélldas
forutséttningar pa arbetsplatsen. Forutsdttningarna ser olika ut och ar ojamnt fordelade
mellan olika typer av anstillningsformer, vilket tydliggors i gruppers skilda mojligheter
till social gemenskap, en bra arbetsmilj6, autonomi 1 arbetsutforandet och mdjlighet till
att planera sin fritid. De fast anstéllda har lattare att vara delaktiga pé arbetsplatsen och
har en storre trygghet géllande arbetstider och 16n, ndgot som de behovsanstéllda ofta
saknar.

De skilda forutsittningarna som finns mellan de olika grupperna i studien bidrar till att
skapa en anstridngd relation. Bristande identifikation och interaktion gor sé att de
behovsanstillda far problem att inkluderas pa arbetsplatsen och att deras arbetsmiljo
kommer till korta. Skillnaderna verkar inte bero pé de enskilda individernas bristande
sociala formaga eller engagemang. Det ter sig snarare som att det dr en konsekvens av
anstédllningsformen och en f6ljd av arbetsmarknadens strukturella uppbyggnad. De
strukturella forutsédttningarna determinerar inte de behovsanstélldas handlingar men kan
mediera deras handlingsutrymme. Exempelvis dr de behovsanstillda i studien
paverkade av anstéllningsformen pa s vis att den bidrar till att begrénsa deras
mojlighet att finna nérhet, likhet och gemensamma problem med de fast anstéllda.

Det ar troligt att relationen mellan de behovsanstillda och de fast anstidllda paverkas av
ett flertal faktorer, t.ex. kan kon, élder, yrke, etnicitet och/eller arbetsplatskultur tinkas
paverka hur relationen mellan fast anstillda och behovsanstéllda utformas pé olika
arbetsplatser. Dock har jag 1 denna studie identifierat tre bakomliggande mekanismer
som viktiga for att forstd relationen mellan grupperna: bristande interaktion,
identifikation och gemensam problembild. Den statistiska analysen visar att det ar
kvinnor, men framforallt ungdomar och arbetare som &dr behovsanstillda. Att tillhéra en
avvikande grupp pa arbetsplatsen kan tinkas vara en faktor som gor det svarare att
kénna nérhet, likhet och identifiera gemensamma problem. Exempelvis kan
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behovsanstilldas laga alder gora det svért for dem att kiinna igen sig i1 de dldre fast
anstélldas livssituation, med familj, barn, fast boende o.s.v.

Aven om strukturen medierar agenters forutsittningar si har de mojlighet att
transformera eller reproducera strukturen. Detta kan ske da agenter interagerar med
varandra och pé sa vis kan forutséttningarna for framtida handlande omforhandlas.
Agenternas sociala interaktion, vilken kan bidra till reproduktion eller transformation
av de strukturella grundfrutséttningarna (Archer, 1995: 1, 11, 14), sker i denna studie
delvis genom de behovsanstélldas tre handlingsstrategier. Strategier som de fast
anstéllda 1 sin tur svarar pa. Kan da dessa strategier transformera strukturen eller
reproduceras den? Eftersom handlingsstrategierna utgar frin individuella
l6sningsmodeller s& verkar det som om de tre strategierna inte har ndgon stor mojlighet
att fordndra det som orsaker situationen, anstillningsformen. Exempelvis sa forsoker de
intervjuade genom inkluderingsstrategierna bli socialt inkluderad genom att vara extra
trevlig, trots att det inte verkar vara nigot fel pa deras sociala kompetens. Det samma
géller fOr att f4 acceptans och erkdnnande for ens yrkeskunnande/-utévande. De
behovsanstillda dr knappast pa ett individuellt plan déliga arbetare utan det &r snarare
bristen pa nérhet och likhet som gor att arbetet inte accepteras som likvardigt de fast
anstélldas. Trots anstrdngningarna frin de behovsanstdllda kvarstar grundproblemet
som orsakar situationen och distansen mellan de bade grupperna kvarstar. De
kontrollskapande strategierna utgér dven de fran ett individuellt perspektiv. De
underléttar for den enskilda behovsanstillda att kéinna att de har kontroll Gver sin
situation och slipper kdnna vanmakt. Att skapa en kénsla av kontroll kan fungera som
ett sétt att kiinna sig mer autonom och skapa en kénsla av att kunna styra Gver sin
situation. Att aterta en kénsla av kontroll kan fungera som ett substitut for bristande
autonomi (jfr Sayer, 2007). Eftersom strategierna har en individuell karaktir sa verkar
de inte kunna 16sa de faktiska orsakerna till problemen, vilka &r strukturella. P4 en
strukturell niva riskerar strategierna snarare att fa den oavsedda konsekvensen att bidra
till att reproducera strukturen och fylla syftet (ur arbetskoparens synsétt) med den
flexibla anstillningen. Om man arbetar extra hart for att visa sig duktig eller for att fa
behalla arbetet sé riskerar det att 6ka arbetstempot, vilket kan skapa stress for den
anstédllda samtidigt som det skapar profit for arbetskoparen. Den kontrollskapande
strategin, sjdlvvald exklusion riskerar att bidra till att (ater)skapa den rorliga och
flexibla arbetaren. Detta eftersom arbetarens 6kade distans till arbetsplatsen gor det
lattare att bryta upp med den och pd sé sétt bli mer rorlig.

Tva saker ér viktiga att understryka. De behovsanstilldas syfte med handlandet &r inte
att transformera strukturer utan att forbéttra sin individuella situation hér och nu. For
det andra, de intervjuade behovsanstillda finner dessa anstrangningar som de mest
givande som de utifrén sina forutséttningar kan utéva. Om man inte lyckas skapa
sammanhéllning som gar utanfor anstillningsformernas grénser sé kan de
behovsanstillda bli [dimnade att ensamma handskas med sina problem, vilket de
intervjuade ocksa gor. De har utvecklat olika individuella handlingsstrategier for att
minska kénslan av vanmakt och de tillgriper de olika strategierna for att f4 erkdnnande
for sitt arbete och inkluderas i kollektivet. Aven om strategierna kan ge en kad kinsla
av kontroll, makt, erkdnnande och autonomi sa star de behovsanstillda 1 realiteten kvar
1 samma situation som tidigare. Strategierna foréndrar inte situationen men de kan
fordandra kinslan av den, vilket kan fungera som ett sitt att finna virdighet 1 en ovérdig
situation.
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Likt Olofsdotters (2008) studie om fast anstdllda vid bemanningsforetags sociala
relation till ordinarie anstillda, sa pekar mina resultat 4t att 4&ven behovsanstéllda har
svérigheter att inkluderas pa arbetsplatsen. De bada anstéllningsgrupperna har
svarigheter med att fa erkénnande for sitt arbete. De behovsanstéllda verkar dock 1
storre utstrdckning vara utsatta for krainkande behandling. P grund av att de inte vet
exakt nar de ska arbeta utan blir inringda, sé har de behovsanstéllda svarigheter med att
kénna sig helt fria under sin lediga tid, en kénsla som personer med fasta tider i ldgre
utstrickning kan tidnkas kdnna.

I artikeln har fokus varit behovsanstilldas relation till fast anstdlldas gemenskap. Det ar

dock mojligt att behovsanstéllda kan finna socialt stod bland andra anstillda i samma

situation som dem sjdlva. Att de 1 sin gemensamma arbetssituation kan finna en likhet
och identifiera gemensamma problem kan vara en mgjlig grundsten for att skapa en
gemenskap inom gruppen behovsanstillda. En sddan gemenskap skulle kunna vara en
utgéngspunkt for att kollektivt bemota de gemensamma problem som finns i deras
arbetssituation. For vidare studier hade det varit givande att studera arbetsplatser med
flera behovsanstéllda och undersoka deras interna sociala relation och hur denna
paverkar deras sociala stod och arbetsmiljo.
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