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"Sa lange vi ar billiga kostar vi inte pengar, da tjanar vi pengar"
- Eva, bemanningsanstalld journalist



Abstract

The purpose of this paper is to evaluate the work situation for temporary workers within the
field of journalism. During the past decade, influential external forces such as
commercialization, new technologies and increased competition have brought great changes
within the industry. As a result, employers value flexibility of manpower, not least to reduce
cost, where the flexible employee is usually leased by the media company from a manpower
company. Today it is a normal practice with manpower companies and this way of hourly
paid form of employment. Although the temporary worker can sometimes benefit from this
kind of employment, there are also significant setbacks like job insecurity. The insecurity has
an impact on leased journalists to work under deficient conditions with incapability to plan
their free-time, lower wages compared to permanent employees, lack of competence
development. Additionally, the leased journalists are more likely to fail in their social
relations at job. Hence, factors like abovementioned causes stress and may affect the
employee's psychological wellbeing negatively. As a consequence, the quality of work
produced by future increasingly leased journalists may be negatively impacted, which can
have effects of the democracy. Job insecurity is a complex phenomena to measure, however
by identifying four main themes this study seeks to provide a pervasive picture on job
insecurity for leased journalists. The themes were investigated through the method of
conversation analysis, resulting in six semi-structured interviews with temporary workers
from staffing companies. The material was then transcribed and interpreted hermeneutically.
This study finds a correlation between shorter assignments and stress. The leased journalists
are more prone to feel stressed when they are changing work with short intervals of time.
Hence, this study contributes to recent research within the same field and consolidates the
drawbacks for leased employees.

Keywords: autonomy, journalism, job insecurity, leasing, psychosocial work environment, stress
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1. Inledning

Som nyutexaminerad journaliststudent ar det inte omgjligt att den forsta anstéliningen
kommer att vara ett vikariat, en timanstéllning eller en kanske en anstéllning genom ett
bemanningsforetag. Statistiska Centralbyran, SCB genomfar kontinuerligt
arbetskraftundersokningar som syftar till att beskriva utvecklingen pa arbetsmarknaden.
Den senaste genomfordes i november 2014 och visar hur en fastanstallning fortfarande ar
normen i Sverige, men att antal tidsbegréansat anstéllda véxer stadigt (2014). Den stereotypa
anstallningsformen som fastanstélld kan vara pa vag att luckras upp och anta en annan form
da allt fler gar pa tidsbegransade anstallningskontrakt idag. Detta tros bero pa flera olika
anledningar, ofta ndmns den 6kade internationella konkurrensen under 1900-talet, vilken
ledde till att foretag lades ner, koptes upp eller forflyttade delar av verksamheten utomlands
(Néswall, Hellgren & Sverke, 2003, s.9). Samtidigt har utvecklingen av ny teknik gjort det
svart att behalla mansklig arbetskraft da maskiner har kunnat ersatta de anstalldas jobb.
Detta, i samband med en okad tro pa marknadsstyrda krafter har bidragit till ett 6kat behov av
flexibilitet hos foretagen. Vidare har detta lett till markanta férandringar av anstéllnings-
forhallandena dar antalet tidsbegréansat anstallda har dkat och kortsiktiga behovsanpassade
anstallningar har blivit allt vanligare. Under 1990-talet steg antalet konkurser i Sverige,
arbetslosheten dkade och de behovsanpassade anstéllningarna 6kade, vilket lagt grunden for
svarare forhallanden och darfor ocksa otrygga anstallningsformer pa arbetsmarknaden (ibid,
s.9).

Nar det kommer till svensk dagspress har tidningarna genomgatt flera radikala férandringar
och digitaliseringen av medielandskapet har forandrat och forandrar forhallandena bade for
journalistiken och medieféretagen (Nord, Stromback, Allern, Djerf-Pierre & Falkheimer,
2012, 5.100). Eftersom digitaliseringen fortfarande pagar ar det svart att urskilja hur det
framtida medielandskapet kommer att se ut (ibid, s.102). Internet har gett allt fler mojlighet att
producera information och medier anvander sig av bade eget och anvandarproducerad
innehall (ibid, s.110). Idag behdver man inte vara journalistik for att publicera och skapa
nyheter. Darfor blir vad som utgdr god journalistik blir allt viktigare &n vem som gor
journalistik (ibid, s.110.) De ekonomiska forhallandena for journalistik har i samband

med digitaliseringen ocksa forandrats. Idag konkurrerar papperstidningarna med
kommersiella medier om annonsintakterna. Tappat antal l&sare, sjunkande upplagor och
minskade annonsintakter har lett till att allt farre anstélls idag (ibid, s.119).

Dessa faktorer relateras inte séllan till den kris som journalistiken anses genomga. Publiken
ar inte langre beredd att betala for nyheter utan kan ta del av nyheter gratis pa natet, vilket
givetvis skapat nya forutsattningar for journalistiken. Det tuffare ekonomiska klimatet tvingar
medier att sprida ut innehallet genom flerkanalsproduktion. Den journalistiska krisen anses
dock Overdriven ur vissa sammanhang, att referera krisen till journalistikens dod &r inte
befogat. Snarare verkar det handla om en identitetskris dér professionens uppgifter ar oklara
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(ibid, 5.197). Det ar viktigt att forsta de stora forandringar som branschen genomgar for att
begripa hur detta paverkar journalisterna, inte minst i deras mojlighet att bli anstallda.

De rationaliseringar som redaktionerna tvingast genomga har paverkat tryggheten i
anstallningsformen som journalist. Att kdnna sig otrygg i sin anstallningssituation ar vidare
sammanlénkat med vad som kallas anstéllningsotrygghet (ibid s.17). Anstallningstrygghet
kan narmast beskrivas som oron att forlora jobbet (ibid s.15). Det finns inget sétt att mata
anstallningstrygghet eller otrygghet pa men forskning bekraftar att tidsbegransat anstallda &r
en grupp som riskerar att drabbas av stress orsakat av anstallningsotrygghet (Hakansson,
Isidorsson & Pille Strauss-Raats, 2010). Anstallningsotrygghet och arbetsmiljo &r relaterade
begrepp, 0kad anstallningsotrygghet har blivit ett viktigt arbetsmiljoproblem. Med min studie
soker jag att undersoka vilka faktorer som paverkar anstallningsotryggheten bland
bemanningsanstallda journalister och jag vill med min studie bidra till 6kad forstaelse av
dessa faktorer.

1.1 Problemformulering

Jag tror att det ar viktigt att undersoka vilka faktorer som paverkar den upplevda anstallnings-
otryggheten hos bemanningsanstéllda journalister av flera anledningar. Den framsta har att
gora med att journalistik ar viktigt for en fungerande demokrati och darfor &r det saledes
viktigt att journalister k&nner sig trygga i sin anstallningsform. Forskning av anstéllnings-
otrygghet bland bemanningsanstallda journalister &r relativt séllsynt och jag ser detta som en
motivering till féreliggande uppsats. Svenska Journalistférbundet har dock bidrag med en
surveyundersokning, detta sa sent som i juni 2014. | unders6kningen kartlagde man
bemanningsanstallda journalisters situation. Sjalva undersokningen genomférdes via en enkét
och vittnade om stor otrygghet bland de bemanningsanstallda journalisterna (2014).

De kvalitativa forskningarna ar mer sallsynta. Min ambition med den hédr uppsatsen &r att
uppmarksamma och forklara hur otryggheten genom en bemanningsanstallning paverkar
journalisterna. Da det finns tendenser till att allt fler journalister far jobb via bemannings-
foretag ser jag det som viktigt att belysa vad en sadan har anstéllning kan innebara.

Nar bemanningsforetagen sjalva motiverar varfor journalister ska soka sig till dem later det
ofdrnekligen valdigt bra. Kompetensutveckling, utékat kontaktnat och pabyggnad av Cv:t ar
vanliga forklaringar till varfor man ska sdka sig till branschen. Det finns dock forskning som
tyder pa att inhyrd arbetskraft I6per storre risk att drabbas av psykosocial ohalsa (Hakansson,
Isidorsson & Strauss-Raats, 2013, 5.26). En grundsats i en demokrati ar en fungerande
journalistik som férser invanarna med information (Nord , Strombéck, Allern, Djerf-Pierre &
Falkheimer, 2012, s.14). En otrygg journalist ar saledes problematiskt, framst for journalisten
som inte mar bra av den otrygga anstéllningsformen. Orygga journalister pastas ocksa vara
problematiskt pa ett storre plan pa det séttet att det kan paverka demokratin.

En otrygg journalist &r en halv journalist, och i langden drabbas inte bara de anstéllda utan ocksé foretagen,
och i slutdndan mediekonsumenterna. Trygga journalister &r en oumbarlig del &ven i framtidens mediala
affarsmodeller — och en forutsattning for att tidningar, radio och tv ska kunna fylla sin funktion i demokratin
(Facket Marieberg Media, Dagens Media, "Facket pd Marieberg Media ger sig in i bemanningsupproret”, 2014).
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2. Bakgrund

I november 2014 samlades problematiken med bemanningsbranschen i sociala medier

under hashtaggen #bemanningsupproret. Enligt Journalistklubben pa Dagens Nyheter

har bemanningsforetagens intag pa mediemarknaden lagt grunden for "otrygga
anstallningsforhallanden, 16nedumpning och splittring mellan fast anstéllda och inhyrda"
(DN Klubben, Dagens Media, "DN Klubben backar upp Bemanningsupproret”, 2014, 6e
november). Med undantag praglas bemanningsbranschen for journalister av laga I6ner, oro for
framtiden och oformaga att planera sitt liv pa kort och lang sikt. Dessa problem soker
bemanningsupproret soker en 16sning till. Gunilla Olofsdotter klargor i sin studie
"Flexibilitetens Framlingar" att flexibilitet anses vara av stor vikt for ekonomisk utveckling
och tillvaxt. Arbetsmarknaden moéter en allt mer hardnande konkurrens och aktérerna maste
vara forberedda pa att mota forandringar som kan paverka 6kning och minskning av
arbetsstyrkans storlek. De som far ta konsekvenserna &r de anstéllda dar de som vill behalla
jobbet forvantas flytta, byta jobb, byta arbetsuppgifter eller arbetstider (2008, s. 4). For
foretagen som hyr in personal finns det manga fordelar med en flexibel arbetsstyrka.
Flexibilitet &r ett centralt begrepp ur bemanningssynpunkt och rdknas som en huvudingrediens
for ekonomisk framgang pa en arbetsmarknad dar forandringar sker fort. Arbetsmarknadens
aktérer maste vara beredda pa forandring i exempelvis form av krav pa konkurrenskraft,
fornyad teknik, forandringar som ror produktionen, organisationen och arbetskraftens storlek
(Olofsdotter, 2008, s.4). Att mota marknaden med ratt personalstyrka &r sjalvklart viktigt for
foretagen. Ur deras perspektiv &r detta vad som skulle kunna kallas for gynnsam flexibilitet
men for den anstallda kan flexibilitet ha desto negativare effekter. Personer med ett flexibelt
arbete kan njuta av den stimulering som olika uppdrag kan ge men det finns bemannings-
anstallda som upplever hur foretagen har "kopt deras tid". Att standigt vara beredd pa att bli
uppringd ar vardag for ambulerande personal och kan vara en stor stressfaktor da det
begransar den anstalldas formaga att planera sin fritid. Med detta konstaterat kréavs stor
sjalvtillit och att den arbetstagande trivs med en fragmentiserad tillvaro som
bemanningsanstalld (ibid s.2).

2.1 Anstéllningsotrygghet

Anstallningsotrygghet refererar till en skala med faktorer som alla paverkar den upplevda
tryggheten med anstallningsformen. Anstéllningsotrygghet kan definieras som skillnaden
mellan den trygghet individen upplever sig ha och den trygghet individen faktiskt dnskar
(Naswall, Hellgren & Sverke, 2003, s.15). Det &r skillnad mellan arbetsldshet och
anstallningsotrygghet. Anstéliningsotrygghet karaktariseras av att din yrkesroll forandras till
en allt mer otrygg sadan. Att forlora jobbet sker direkt medan anstéllningsotrygghet ofta
praglas av ett mer utdraget handelseforlopp, darfor kan det innebdra fler konsekvenser an vad
en uppsagning kan (Naswall et al, 2003 s.16). Detta beror pa att den uppsagda personen
atminstone har fatt en klarhet och kan ga vidare med att soka nya jobb. Stressen 6kar hos
individen som sitter pa en tjanst under forandring da man inte vet vilka handlingsstrategier
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man ska anvénda sig av i sin situation. Anstallningsotrygghet och stress & sammanlénkade,
stress anses vara konsekvensen av en otrygg anstallning.

2.2 Stress

Stress ar omgivet av meningsskiljaktigheter och hur man upplever stress ar hogst
individbaserat. Det saknas en definition av uttrycket. Konstaterat &r att stress kan orsakas av
bade fysiska, psykologiska och sociala forhallanden som rader pa en arbetsplats. En
arbetsmiljo kan vara dalig utifran fysiska forhallanden da kan det réra sig om stérande ljud,
dalig ventilation och bristande sakerhet i arbetslokalen (Andersson och Petersson, 2008, s.6).
Den psykiska arbetsmiljon ar daremot svarare att kartlagga da det ror sig om relationer, kénsla
av isolering, utebliven kompetensutveckling och mycket mer. | Nationalencyklopedin
definieras stress som en kroppsligt reaktion pa psykiska eller fysiska pafrestningar
(Nationalencyklopedin, 2013).

2.3 Bemanning i Sverige

Bemanning &r samma sak som in och uthyrning av personal. Det &r ett relativt nytt fenomen
som fram till 1990-talet var forbjudet i Sverige. Ar 1993 liberaliserandes lagarna kring
anstéllningsskyddet och bemanningsféretagen blomstrade i Sverige. Sedan avregleringarna
har Sverige idag fa lagar som begréansar bemanningsforetagen (Andersson och Wadens;jo,
2010, s.2). Da branschen &r konjunkturskénslig har det gatt upp och ner, ar 2010 beraknades
1,2 procent av Sveriges sysselsatta befolkning vara anstallda inom bemanningsbranschen.
Detta ar inrdknat de personer som arbetar pa bemanningsforetagens kontor (Hakansson et al,
2013, s.8). Internationellt sett gar det att se ett monster dar ju tidigare avregleringar skett
desto storre ar branschen i dessa lander idag. Detta indikerar att dven bemanningsforetag i
Sverige troligtvis kommer 6ka i omfattning. Det finns inget i dagslaget som tyder pa att det
inte skulle fortsétta i den utvecklingen (Andersson och Wadensjo, 2013, s.163).

2.4 Autonomi

Idag drivs medieforetag som vilka foretag som helst, dar arbetsledningar har fatt storre
inverkan pa journalisternas arbete. Vidare har detta paverkat journalisters autonomi. Det har
saledes blivit svarare for journalister att fatta egna beslut bade vad galler journalistiskt
innehall och hur publiceringen ska ske (Nord, Stromback, Allern, Djerf-Pierre & Falkheimer,
2012, 5.195). Autonomi kan forklaras som journalisters makt dver det dagliga arbetet, hur
pass sjalvstandig journalisten upplever sig vara och hur pass mycket inflytande journalisten
har dver det egna beslutsfattandet. Att understka autonomin anses vara viktigt da en hog grad
av autonomi forknippas med vissa journalistiska kvalitetskriterier. Dessa kvalitetskriterier har
sett och ser relativt lika ut genom den vésterlandska historien och de kan beskrivas som
journalistikens sanningskriterium, dess lojalitet gentemot medborgarna, dess oberoende fran
dem den granskar, dess uppgift som tredje statsmakt och dess roll som opinionsskapare
(Wester och Walsten, 2010, s.6).



2.5 Lagar som kontrollerar arbetsmiljon

Det finns ingen entydig definition av psykosocial arbetsmiljo men det finns lagar som reglerar
denna. | de allmanna bestammelserna som ror personaluthyrning fastslar
Bemanningsforetagen Almega att bemanningsforetaget ar journalistens arbetsgivare och har
enligt arbetsmiljolagen kapitel 3 paragraf 2 det fulla ansvaret for sina arbetstagare, vilket aven
galler under tiden da arbetstagaren ar uthyrd till kundforetaget. Kundforetaget bar dock
ansvaret for det arbete den uthyrda personalen utfér, detta enligt kapitel 3 paragraf 12,
arbetsmiljélagen (Bemanningsforetagen, 2010). Vidare ansvarar kundforetaget for den
psykiska och fysiska halsan hos den inhyrda personalen. Bemanningsforetaget har dock det
langsiktiga ansvaret for personalen, det vill séga de ansvarar for personalens kompetens-
utveckling, rehabilitering och arbetsbelastning. Daremot har bemanningsforetaget inget
ansvar over arbetsforhallandena pa kundféretaget (ibid, 2010). Figuren nedan illustrerar hur
bemanningsforetaget har arbetsgivaransvar, medan kundforetaget har ett arbetsledaransvar
sa lange den anstallde utfor ett uppdrag pa kundforetaget.

En anstalld vid ett bemanningsforetag kan darfor sagas ha en dubbel organisationstillhdrighet,
dels formellt sétt, gallande sin formella anstallning hos bemanningsforetaget, dels i det
dagliga arbetet hos kundfaretaget. Mellan kund- och bemanningsféretaget rader ett
affarsavtal som reglerar inhyrningens langd, kompetenskrav, arvode och liknande.

Anstélld

Arbetsgivaransvar Arbetsledaransvar

Tredelat ansvar

Bemanningsforetag Affdrsavtal Kundféretag



3. Syfte och fragestallning

Syftet med denna uppsats &r att undersoka vilka faktorer som paverkar
anstallningsotryggheten hos bemanningsanstéllda journalister och hur dessa kan forstas.

Syfte:
Vilka faktorer paverkar anstéllningsotryggheten hos bemanningsanstallda journalister och hur
kan dessa forstas?

Fragestallning:

» Hur upplever de bemanningsanstéllda stress relaterat till anstéliningsformen? Vilka
faktorer upplevs som stressande?

> Hur anser de bemanningsanstallda att deras autonomi paverkas av deras
anstallningsform?

» Vad kannetecknar en god arbetsmiljo for de bemanningsanstallda journalisterna?
Hur paverkas arbetsmiljon av en otrygg anstéllningsform?

4. Tidigare forskning

Aven om bemanningsbranschen &r ett relativt nytt fenomen har det forskats en hel del om den.
Forskning som specifikt fokuserar pa journalister inom bemanningsbranschen ar dock mer
séllsynt. Av den hér anledningen tar studien avstamp i den forskning som finns och som
behandlar branschen i sin helhet. Forskningen roér bemanningsbranschen, men ocksa
journalistisk autonomi, psykosocial ohélsa, och arbetsmiljé med fokus pa sociala relationer.
Sammanfattningsvis har jag valt den forskning jag anser lamplig for att skapa en
forstaelsebakgrund av fenomenen som ska undersokas.

4.1 Psykosocial ohalsa

Kristina Hakansson, Tommy Isidorsson och Pille Strauss-Raats har genomfort en grundlig
undersdkning av arbetsmiljon for hyrarbetskraft. | rapporten "Arbetsmiljo for hyrarbetskraft"
konstaterar forfattarna att otrygghet i anstallningsformen ar en markant stressor.

Att undersoka den psykosociala arbetsmiljon kan darfor vara ett sétt att fanga upp
problematiken med en tillféllig anstaliningsform. I rapporten presenteras Tom Cox, Amanda
Griffith och Eusebio Rial-Gonzélez studie "Research on Work-related Stress". Cox et al, har
bidragit med forskning som syftar till att forklara vad som menas med psykosocial
arbetsmiljo. Cox et al, framforhaller att stress ar den framsta och bakomliggande orsaken till
psykisk ohéalsa pa arbetet. Forfattarna har vidareutvecklat definitionen av psykosocial
arbetsmiljo och kategoriserat de olika faktorerna som bidrar till stress pa arbetsplatsen.
Hakansson, Isidorsson och Strauss-Raats anvéander sig av Cox kategorier och éversatter dem
till svenska: Karriarutveckling, Roll i organisationen, Beslutsmdjligheter och sjalvstandighet,

organisationsutveckling och organisationens funktion, interpersonella relationer, Home-work
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interface, arbetsschema, arbetsutformning och arbetsbelastning. | enighet med Hakansson,
Isidorsson och Strauss-Raats konstateras att detta ar generella kategoriseringar som inte
specifikt riktar sig for att forklara arbetsmiljon inom bemanningsbranschen men somliga
kategorier lampar sig bra for en hogre forstaelse av just bemanningsanstalldas situation
(Hakansson et al, 2013 s.17). Nedan presenteras de olika kategorierna som Cox et al, skapat.
Sammanlagt ar det tio kategorier, i foéreliggande uppsats kommer det inte finnas mojlighet att
noggrant evaluera alla kategorierna men de lampar sig att anvanda dem som en
tolkningsbakgrund.

Karriarutveckling som en stressor kan innebéra konsekvenserna av utebliven men forvéantad
kompetensutveckling. Under den har kategorin inkluderas ocksa radsla for att bli uppsagd,
dalig 16n och osékerhet i vilken roll den anstéllda har.

Roll i organisationen soker att forklara den vaga uppfattningen om vilken roll den anstéllda
har i organisationen. Roll kan ocksa beskrivas som funktion i det har sammanhanget. Att den
anstéllda inte vet vilken funktion hon har i foretaget &r en stressor.

Besultsmdjligheter och sjalvstandighet kan beskrivas som autonomi. Det handlar om hur

pass mycket arbetstagaren kan paverka beslut som ror det egna arbetet. Teorin om Krav och
kontroll av Robert Karasek och Tores Theorell (1979) inkorporeras under den har rubriken

och kommer &ven utgora en del av den teoretiska ramen som kommer presenteras senare.

Organisationsutveckling och organisationens funktion har i sjélva verket att géra med
kompetensutveckling men inkorporerar ocksa problemhantering och dalig kommunikation
mellan ledningen och medarbetarna.

Interpersonella relationer &r kategorin som beskriver hur relationen till kollegorna eller brist
i stod fran chefen kan utlosa en kansla av isolering eller depression.

Home-work interface soker att forklara den stress som kan utlésas av inkompatibla krav i
arbetslivet och krav den anstallda har i sitt privatliv. Det kan handla om formagan att planera
in aktiviteter, hamtningar och lamningar fran dagis och sa vidare. Det ar inte ovanligt som
ambulerande arbetstagare att dalig framforhallning foreligger nar det kommer till schema och
planering. Ett resultat av att den anstéllda kanske betyder arbetsplats varje dag.

Arbetsschema kan vara givet for de med tillsvidareanstallning men inte for den
bemanningsanstallda. Att ha ett schema har med kontroll att gora, detta ocksa lankat till
Karasek och Theorells Krav och kontroll modell. Vidare kan du som bemanningsanstélld ha
schemalagda tider men det kan réra sig om langa pass och tidsmassigt olampliga skift.

Arbetsutformning soker att kartlagga de faktorer som kan orsaka psykisk ohélsa genom att
det sker en dalig matchning av arbetstagarens kompetens och hennes faktiska arbetsuppgifter.
Detta kan ocksa beskrivas som krav vilka ar oférenliga med individens fardigheter.
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Arbetsbelastning ar ocksa en kalla till psykisk ohalsa, bade 6verbelastning och
underbelastning ar riskfaktorer i detta sammanhang (Hakansson et al, 2013 s.19-26).

Vidare ar resultatet av Hakansson, Isidorsson och Strauss-Raats arbete en rapport som syftar
till att sasmmanstélla tidigare undersokningar for att kartlagga vad som paverkar den fysiska
och psykosociala arbetsmiljon. Slutsatserna forfattarna drar ar att bemanningsanstallda l16per
en storre risk att utsattas for psykosocial ohélsa, detta som en foljd av brister inom de
kategorier som tidigare presenterades efter Cox kategoriseringsschema.

Hakansson, Isidorsson och Strauss-Raats har gjort en litteraturéversikt genom att analysera 45
vetenskapliga artiklar. Artiklarna som granskades var av bade den kvalitativa och kvantitativa
typen. Rapporten har ur teoretisk perspektiv bidragit till forskning om anstélliningsotrygghet i
bemanningsbranschen. Daremot har forfattarna och rapporten inte bidragit med nagot nytt
empiriskt material ur forskningssammanhang.

Journalistbranschen lyser med sin franvaro i studien, darfér anvands rapporten for att forsta de
generella problemen med en atypisk anstéllningsform. En multifacetterad studie av detta
slaget saknas fér bemanningsbranschen for journalister. Detta &r &ven en motivering till
foreliggande uppsats. Den kvalitativa undersékningen ar underrepresenterad i
forskningssammanhang men mycket viktig for att forsta det grundlaggande problemen som en
bemanningsanstallning kan fora med sig. Den psykosociala arbetsmiljon ar séllan inkluderad i
forskning som ror just journalister, men den &r inte oviktig for det.

Det journalistiska arbetet innebdr, precis som andra arbeten stress i form av manga
arbetsuppgifter och arbetsmiljon pa redaktionen ar viktig for de anstalldas valmaende.

4.2 Stress och organisatoriska forandringar

| studien "Job Insecurity: Toward Conceptual Clarity” forklarar Leonard Greenhalgh och
Zehava Rosenblatt att anstéllningsotrygghet kan evalueras utifran termen Hot. Begreppet
grundar sig i foreteelser som &gt rum i USA som sedan 1970-talet har drabbats av en
langvarig lagkonjunktur, vilken orsakat arbetslGshet enligt forfattarna. Industrialismen ar en
annan foreteelse som bidragit till nedskarningar av personal, i allt stdérre omfattning ersatter
maskiner den manskliga arbetskraften. Detta &r bara tva handelser av flera som enligt
forfattarna skapar en hotad situation for arbetarna (1984, s.438).

The threat is experienced as some degree of job insecurity, which is defined as perceived
powerlessness to maintain desired continuity in a threatened job situation (Greenhalgh och
Rosenblatt).

Vidare &r organisatorisk rationalisering den storsta anledningen till en hotad arbetssituation
enligt forfattarna. Ofta vet de anstéllda nar det gar daligt for foretaget och att det riskerar att
paverka dem da foretaget maste krympa arbetsstyrkan eller gora andra justeringar som kan
paverka kontinuiteten i deras arbetssituation. Nar ett foretag genomgar organisatoriska
forandringar paverkar det de anstallda genom att det kan ge upphov till kdanslor av maktldshet,
da personalen inte vet vad som kommer att handa. | de hér situationerna kan den anstallda

12



ocksa uppfatta ett hot eftersom att de inte vet vad for korrigerande atgarder de kan vidta for att
avvdrja det upplevda hotet (Greenhalgh och Rosenblatt 1984. s.442).

4.3 UndersOkning av Journalistforbundet

Journalistférbundet genomférde den senaste undersdkningen av bemanningsanstéllda
journalisters situation sa sent som i juni 2014. Undersokningen syftade till att gora en generell
kartlaggning av journalisternas arbetssituation samt jamfora arets resultat med resultat fran ar
2011. I form av en kvantitativ studie skickades en enkaét ut till 424 bemanningsanstéllda
medlemmar i SJF. Understkningen bygger pa de 153 svarande och resultaten visar att

mer &n tre av fyra journalister byter aldrig eller nagon enstaka gang arbetsplats eller
arbetsuppgifter. Det vill sdga 77,8 procent sitter pa samma arbetsplats och 76 procent utfor
samma eller liknande arbetsuppgifter. Enligt Journalistférbundets vice ordférande Ulrica
Widsell betyder dessa siffror att kundforetagen inte vill anstalla och det ar anledningen till att
de anlitar via bemanningsforetag.

Att tre av fyra bemanningsanstallda journalister gar till samma arbetsplats och utfér samma
arbetsuppgifter visar tydligt att bemanningsanstéllda inte ar inne for att ticka arbetstoppar.
Det finns uppenbarligen ett permanent arbetskraftsbehov och da bor arbetsgivaren anstalla
personal istallet for att hyra in (SJF "Stor otrygghet drabbar bemanningsanstallda
journalister™,2014).

Nar det kommer till att tacka nej till uppdrag svarar nio av tio att de aldrig eller ndgon enstaka
gang tackar nej till ett uppdrag och 47 procent svarar att de inte har samma mojligheter att
utfora sina arbetsuppgifter som en anstélld pa kundféretaget har. Resultatet av
undersokningen tyder pa att bemanningsanstallda journalister kanner sig pressade och otrygga
med sin anstallningsform och att det inte skett nagon forandring mellan ar 2011 och 2014.
Dessutom konstaterar Journalistforbundet att antalet bemanningsforetag pa marknaden okar
och det tycks finnas en tendens till normalisering av branschen (SJF, Enkatundersokning,
2011).

4.4 Journalisterna och autonomin

Kristin Wester och Lydiah Walsten har i sin kandidatuppsats undersokt vad som styr den
journalistiska autonomin. | undersokningen arbetar Wester och Walsten efter ett antal
hypoteser. Syftet ar att understka huruvida hypoteserna kan bekraftas eller avféardas.

Hypoteserna var foljande:

Hypotes 1: Tidsbegréansat anstéllda journalister upplever att de har mindreautonomi an fast
anstallda.

Hypotes 2: Journalister pa kommersiella arbetsplatser upplever att de har mindreautonomi &n
journalister pa icke-kommersiella arbetsplatser.

Hypotes 3: Journalister som ar specialreportrar eller innehar chefspositioner upplever att de
har en storre autonomi an andra journalister.
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Hypotes 4: Kvinnliga journalister upplever mindre autonomi &n manliga (2010, s.13).

Genom att korttabulera data fran enkatundersokningen Journalist 2005, har forfattarna kunnat
tyda samband mellan anstéllningsform och graden av autonomi.

Slutsatsen forfattarna kunnat dra ar bland annat att tillsvidareanstallda journalister upplever en
storre mojlighet att paverka kvalitén i det egna arbetet an vad tidsbegransat anstallda
journalister upplever. Aven sjalva arbetsorganisationen &r lattare att paverka som fastanstalld.
Forfattarna har ocksa kommit fram till att de timanstallda ser en storre mojlighet till
avancemang an vad de fastanstallda gor och de tycker ocksa att de far battre gehor for sina
egna idéer an vad de fastanstallda tycker.

Wester och Walsten argumenterar for att detta kan vara ett resultat av alderstruktur.
Tidsbegransat anstéllda &r vanligtvis unga manniskor som har ett helt arbetsliv framfor sig
och borde rimligtvis ocksa se stérre majligheter till avancemang (Wester och Walsten 2010
s.28). Aven journalister som &r specialreportrar eller innehar chefspositioner upplevde att de
har en hogre grad av autonomi an andra journalister. Forfattarna undersoker ocksa betydelsen
av arbetsplats och fann att journalister som arbetar pa en kommersiell arbetsplats upplever en
hardare styrning ifran ledningen. Vidare har man ocksa kommit fram till att variabler sdsom
kon, alder och utbildning spelar mindre roll for den upplevda autonomin. Fokus bor ligga pa
arbetsplatsen istallet och faktorer sasom arbetsindelning och organisation (2010. s.31).

| studien anvande Wester och Walsten sig av fem av de fragor fran enkéaten Journalist 2005
som rorde autonomin. Dessa fragor ar foljande:

1. I vilken utstrackning anser Du att Du sjélv kan paverka arbetsorganisationen pa din
arbetsplats?

2. "1 vilken utstrackning anser Du att Du sjdlv kan paverka kvaliteten i det arbete du sjalv
utfor?”

3. ”Hur skulle Du karaktérisera arbetsmiljon pa den redaktion dér Du arbetar” utifrdn
pastaendet: ”Svart att fa gehor for egna idéer”

4. ”Hur skulle Du karaktérisera arbetsmiljon pa den redaktion dér Du arbetar” utifran
pastdendet: "Hard styrning frén ledningen”

5. ”Hur skulle Du karaktérisera arbetsmiljon pa den redaktion dar Du arbetar”
utifranpastaendet: ”Goda mojligheter till avancemang”.

Autonomi i den hér studien kommer att matas utifran fyra av de har fragorna, detta
presenteras i metodkapitlet langre fram.
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4.5 Sociala relationer som trygghetsfaktor

De sociala relationerna pa jobbet ar avgérande for den anstalldas valbefinnande. De sociala
relationerna paverkas av utrymmet for dialog och att det finns personer i den anstélldas narhet
som lyssnar (Nilsson , 2011, s.16). Annika Harenstam ar professor i arbetsvetenskap och hon
menar att det behovs en struktur av relationer som finns tillgdngliga nar den anstéllda behover
det. Det kan handla om att det finns en mottagare att vanda sig till i de fall da du behdver I6sa
ett problem, ge uppskattning eller klagomal.

De sociala relationerna ser hon som "ett spindelnat eller infrastruktur pa en arbetsplats".

Hon menar att somliga anvander sig av de sociala relationerna mycket, andra lite. Oavsett
behovs de i alla form av arbeten (ibid).

Gunilla Olofsdotter har undersokt hur anstallda och chefer inom bemanningsbranschen
upplever sina arbetsplatsers organisatoriska forhallanden, de anstalldas arbetsvillkor och
sammanhallning. I "Flexibilitetens framlingar" konstaterar Olofsdotter att nykomlingar pa
arbetsplatsen riskerar att bli identifierade som "framlingar". Den nya medlemmen héanvisas till
en viss plats i den sociala strukturen vilket medfor att individen kan hindras fran att delta fullt
ut i gruppen. Det handlar om att framlingen forvisso ar fysiskt narvarande och kan vara
erkand som en del av gruppen men samtidigt inte tilldelas samma stallning i gruppen som de
redan befintliga medlemmarna (2008, s.25). De inhyrdas stampel som framling grundar sig i
skillnader i anstéliningsomstandigheter mellan den inhyrda personalen och stationér personal.
Det ar inte ovanligt att den ordinarie personalen upplever att det finns oklarheter i hur lange
nykomlingen ska stanna (ibid, s.25). Under langre uppdrag tenderar dock den inhyrda
personalen att utveckla en kénsla av samhérighet till gruppen, men fér den ambulerande
personalen med nya uppdrag varje dag ar det saledes svart att skapa samharighet (ibid, s. 50-
52).

5. Teorli

Den teoretiska ramen som foljer nedan behandlar Firmans flexibilitet, Krav- kontroll
modellen, Anstrangning - belénings modellen och Framling - outsiderteorin.

Med hjélp av teorierna ska jag analysera resultaten. Da jag kommer réra mig inom ett
sociologisk omrade valde jag teorier som ar vélkanda inom sociologin. Jag kommer endast
anvanda mig av delar av dessa teorier under analysarbetet.

Firmans Flexibilitet &r anvandbar under analysen av autonomin och kompetensutvecklingen.
Anstrangning - beldnings modellen och Krav - kontroll modellen &r anvéndbara for att
forklara hur stress kan uppsta pa arbetsplatser. Etablerad - outsider teorin ar anpassad for att
identifiera eventuella maktstrukturer, detta synnerligen mellan grupper i samhallet. Den
anvands dock aven inom fall dar arbetsmiljon ar foremal for undersokning. Jag anvéander den
for att undersoka vilken roll de sociala relationerna spelar fér de bemanningsanstallda
journalisternas valmaende pa arbetsplatsen.
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Firmans flexibilitet

En av de mest uppmarksammade modellerna inom forskning som ror flexibilitet &r John
Atkinsons sa kallade Kéarna - periferi modell. Enligt Atkinson &r anstallningsformen relaterad
till vilken placering du som anstalld har i verksamheten, central eller perifer. Dessutom
foreslar Atkinsons att personer med fast anstéllning har mer inflytande dver sin
arbetssituation &n tidsbegrénsat anstallda (Atkinson 1984). Flexibilitet &r karnan i Atkinsons
modell, och enligt Atkinson finns det olika sorters flexibilitet som anpassas efter vilken grupp
den anstallda befinner sig i.

Atkinsons modell grundar sig i att det finns det tva grupper i ett foretag, en karngrupp och en
perifergrupp. Till kdrngruppen tillhér den personal med tillsvidareanstélining, béattre villkor
och mer inflytande 6ver den egna arbetssituationen. Den perifera gruppen utgdrs av personal
med losare villkor och som ar utbytbar (Atkinson 1984). De olika sorternas flexibilitet utgors
av funktionell flexibilitet och numerisk flexibilitet. Den forstnamnda kan relateras till
karngruppen som ska kunna beharska manga olika arbetsuppgifter allt eftersom foretagens
krav fordndras. Den numeriska flexibiliteten tillampas av organisationer i syfte att anpassa
storleken pa arbetsstyrkan.

Modellen foreldr ocksa att organisationer anvander kompetensutveckling for att fa anstallda ur
karngruppen att stanna inom foretaget. Genom kompetensutvecklingen far karngruppen den
kunskap de behover for att klara av mangfacetterade arbetsuppgifter samtidigt som de ocksa
far mer ansvar. Det finns en slags investering i de har medarbetarna och de har chans till
avancemang pa arbetet. Den har typen av medarbetare vill foretagen géarna behalla i foretagen
da deras kompetens gor dem svara att byta ut. Enligt Atkinson sker karngruppens privilegier
pa bekostnad av den perifera gruppens (Atkinson 1984). | féreliggande uppsats kan den
bemanningsanstallda ses som en medlem av den perifera gruppen. Det betyder att enligt
modellen skulle den bemanningsanstallda journalisten uppleva mindre inflytande éver
arbetssituationen an den personal som anstalld via kundforetaget direkt. Dessutom foreslar
modellen att de bemanningsanstallda kan uppleva att deras kompetensutveckling ar bristande.

Krav och kontroll modellen

Studien har ocksa teoretisk ansats i Robert Karaseks Krav och kontroll modell. Modellen
anses vara den kanske mest influensrika modellen inom jobbrelaterad stressforskning (George
och Smith, 2008, s.6). Tores Theorell vidareutvecklade denna modell genom att 6versatta den
till empiriskt material, darav blev den en utgangspunkt for manga forskningar dven av den
fysiologiska typen (Stressforskningsinstitutet, 2012, s.3).

Grundidén i Krav och Kontroll modellen &r att psykiska krav pa de anstallda ger olika effekter
beroende pa hur mycket kontroll eller ocksa kallat beslutsutrymme eller handlingsutrymme,
den anstéllda har. Fyra olika dimensioner inom modellen brukar identifieras (se figur 1).

De psykiska kraven kan forklaras som hur hart, fort och mycket” den anstéllda maste jobba.
Inkluderat kan vara deadlines, antal enheter den anstéllda maste producera pa en timme eller
hur manga rapporten den anstallda maste lamna in i veckan (Widmark, 2005, s.27).

Vidare innebar alla typer av arbete att den anstallda har krav pa sig. Det &r nar
beslutsutrymmet och stodet ifran arbetsorganisationen &r bristande i forhallande till kraven
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som den anstéllda kan riskera att kdnna sig stressad, deprimerad eller utbrand (George och
Smith, 2008, s.7). Det mest hélsofarliga for individen &r ett sakallat "spant" arbete som inte
mots upp med stod ifran chefer (Stressforskningsinstitutet, 2012, s.3). Beslutsutrymmet eller
kontrollen kan vidare delas upp i tva olika kategorier. Kontroll kan upplevas genom att ha
"kontroll i arbetet" eller "kontroll 6ver arbetet".

Kontroll i arbetet kannetecknas av tva olika aspekter. Dels handlar det om foreteelser de
anstallda kan styra, det vill sdga sina egna arbetsuppgifter. Detta kallas ocksa
paverkansmojligheter. Den andra aspekten handlar om majligheter till kompetensutveckling.
Mojligheterna for kompetensutveckling ar storst i den aktiva sfaren, det vill sdga nar den
anstallda har hdga krav pa sig och ett stort beslutsutrymme (Widmark, 2005, s.22).

Kontroll 6ver arbetet star i relation till situationer och handelser som den anstéllda inte kan
styra (Karasek 1979). Globalisering eller konjunktur pa den ekonomiska internationella
arenan ar exempel pa faktorer som paverkar den anstélldas upplevda kontroll 6ver arbetet
(Stressforskningsinstitutet, 2012, s.3).

Figuren nedan illustrerar korrelationen mellan krav och kontroll. Kraven pa de anstallda far
olika effekter beroende pa hur pass stort beslutsutrymme de anstéllda har.

Den har studien soker att forklara vilka faktorer som kan skapa stress for den anstéllda.
Bemanningsanstéllda journalister som byter bade arbetsplats och uppgifter varje dag och som
ar oroliga for framtiden kan forslagsvis uppleva en bristande kontroll éver arbetet.

Dessutom kan bristande kontroll i arbetet eventuellt ocksa upplevas da Atkinsons modell
stodjer teorin om att personal i den perifera gruppen riskerar att ga miste om
kompetensutveckling.
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Anstrangning och belénings modellen

Johannes Siegrists Anstrangning och beldnings modell &r &nnu en klassik modell inom
arbetsmiljoforskning. Modellen satter stress i arbetslivet i fokus.

Enligt Siegrists gor den anstéllda en bedémning Over de anstrdngningar hon investerar i och
jamfor detta med de bel6ningar hon far tillbaka. Anstrangningar maste bel6nas pa tre olika
satt, materiellt, socialt och psykiskt. Sjalva anstrangningen som individen lagger ner pa
arbetet kan vara av typen intrinsic eller extrinsic. Intrinsic relateras till det som kallas den inre
drivkraften. Extrinsic ar den anstrangning som individen tillampar for att matcha externa krav
fran till exempel arbetsledningen (Stressforskningsinstitutet, 2012, s.4). Figuren nedan

gestaltar hur beloning och anstrdngning kan vara i balans eller obalans.
Lon
Befordran
Sakerhet
Annan uppskattning

Krav/plikter ;

Beldning

Obalans orsakas vid:

Hog anstréangning och 13g beloning

Teorin bakom modellen grundar sig i att arbetstagaren anstranger sig till en viss grad och
beroende pa anstrangningarna far en beléning. Vad som avgor hur pass mycket personen i
fraga anstranger sig styrs av dels den egna drivkraften men ocksa organisatoriska krav fran till
exempel arbetsledningen (Naswall et al, 2003, s.19). Modellen betonar ofta det materiella,
sasom bel6ning i form av 16n, befordran eller annan jobbrelaterat avancemang. En bra 16n, bra
sjalvkénsla och anstéllningstrygghet kan vara resultatet av en hdg grad av anstrangning och en
stor beloning. Daremot kan ocksa en hég anstrangningsgrad maétas upp med en lag beloning.
Det ar i detta sammanhang som stress uppstar (ibid s.19). Jag vill med féreliggande studie
undersoka vad de intervjuade upplever vara en god arbetsmiljo. Loneperspektivet, &r inom
detta perspektivet inkluderat da modellen forelar att 16nen kan upplevas som ett kvitto pa din
arbetsinsats. Bemanningsanstallda tjanar mindre &n icke bemanningsanstalld personal, nagot
som torde upplevas som oréttvist och stressande. Darfor vill jag undersdka hur
bemanningsanstallda i den har studien upplever sin 16n. Dessutom foreslar modellen att en
god arbetsmiljo ocksa inkluderar bel6ning i form av avancemang/befordran, darfor inkluderas
aven detta perspektivet.
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Etablerade och Outsiders

Teorin om Etablerade och Outsiders ar skapad av Elias och Scotson (2010) och grundar sig pa
en studie som genomfdrdes i1 Storbritannien, ndrmare bestamt i stadsdelen Winston Parva, ett
forortsomrade i London. I studien lyfts maktrelationerna mellan olika grupper lyfts fram
genom identifiering av en etablerad grupp som &r bosatt i ett omrade av Winston Parva och en
annan grupp av nyinflyttade som &r bosatt i ett annat omrade av stadsdelen.

Den etablerade gruppen hade bott i omradet en langre tid och skapat gemensamma traditioner
och normer. Gruppen bestod av familjer som kant varandra langt tillbaka och arbetat pa
samma arbetsplatser ihop. Pa grund av omvarldsfaktorer under 60-talet flyttade den andra
gruppen in i omradet. Trots att Elias och Scotson (2010) inte lyckades identifiera nagra
kulturella eller etiska skillnader grupperna emellan skapades det tydliga grupperingar, dar de
etablerade tillskrev de nykomna daliga egenskaper. Denna process kan liknas stigmatisering
av den nykomna gruppen. Nykomlingarna hade inget att utmana den redan etablerade gruppen
med da de inte spenderat tid ihop och darfor inte skapat ndgot sammanhallning.
Tidsdimensionen ar darfor en viktig aspekt ur det har perspektivet, tid ar en forutsattning for
att bygga upp gemensamma ideal och normer samt skapa en tillhérighet. I kombination med
en redan stark sammanhallning och stigmatisering av nykomlingarna kunde den etablerade
gruppen befésta maktpositionerna (Elias och Scotson, 2010). De nykomna blev i
sammanhanget outsiders. Med uppsatsen soker jag att forklara hur de bemanningsanstalld
journalisterna karaktériserar en god arbetsmiljé. Som tidigare presenterat har de sociala
relationerna en inverkan pa anstélldas valmaende pa jobbet. Detta torde dven gélla
journalisterna i foreliggande uppsats.

Elias och Scotsons teori &r anvandbar inom manga olika sammanhang som syftar till att
identifiera hur maktrelationer uppstar, darfor tar min studie utgangspunk i bland annat den
har teorin. Om jag applicerar fallet Winston-Parva pa foreliggande studie, kan nykomlingarna
liknas vid de bemanningsanstallda och de etablerade kan liknas vid den stationéra personalen.
Om de bemanningsanstallda upplever sig vara en outsidergrupp, eller stigmatiserade gar det
att dérmed att befasta denna teorin.
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6. Metod

Syftet med denna uppsats &r att undersoka vilka faktorer som bemanningsanstallda
journalister upplever paverkar anstallningsotryggheten samt att forklara dessa faktorer. Det ar
deras tankar, funderingar och asikter jag vill ta del av. For att komma ner pa djupet och skapa
forstaelse av journalisternas livsvarld anpassades en kvalitativ samtalsinterviju .

Den kvalitativa samtalsintervjun ar fordelaktig nér det ar intervjupersonens egna perspektiv
som ska undersokas (Esiasson et al, 2012 s. 259). En surveyundersdkning har valts bort pa
grund av amnets komplexitet. Det ar en utmaning att operationalisera stress, och en alltfor
stor utmaning att inkludera tankar och djupgaende ménster som ligger bakom svaren i en
enkatundersékning. Dessutom hade eventuella svarigheter i att besvara fragorna inte kunnat
behandlas. Jag kommer att rora mig i den hermeneutiska cirkeln under tolkningsarbetet, vilket
innebdr att jag tolkar texten och letar efter meningen bakom den (Kvale 2009, s.66).

6.1 Urval

Den urvalskriterier som lagt grunden for valet av respondenter ar kravet om att respondenten
skulle vara bemanningsanstalld inom journalistbranschen.

Varfor variabler som alder, kon och tidigare erfarenheter inte har varit kriterier, beror pa att
jag gjorde beddmningen att det inte skulle vara allt for avgorande for respondenternas svar.
Dessutom anvande jag mig av ett sakallat sndbollsurval och det var svart att vara krasen med
intervjupersonerna. | foreliggande uppsats har journalisterna olika sorters utbildning och olika
antal ar inom branschen. Dessutom varierar deras uppgifter och deras specialiseringar inom
yrket. Fem kvinnor och en man har intervjuats.

| mitt fall var det enkelt att komma i kontakt med informanterna men lite krangligare att boka
in intervju med dem. Intervjuerna blev inbokade med mycket kort varsel och jag fick vara
beredd pa att ta mig till redaktionen nar journalisterna horde av sig, ofta var detta samma dag
och endast nagon timme innan intervjun genomfordes. Ett snobollsurval ar ett icke-
slumpmassigt urval, vilket betyder att jag genom en forstahandskontakt fick uppgifter till
nasta intervjuperson som i sin tur skickade fragan vidare till nasta intervjuperson. Riskerna
med denna typ av urval ar att det kan bli ett homogent urval dar intervjupersonerna kanske
arbetar pa samma redaktion och darfor ocksa kan ha liknande erfarenheter (Esiasson et al,
2012 5.189). Jag kan inte avsl6ja om detta var fallet i min studie da det riskerar att rubba
anonymiteten.

| denna uppsats har sex personer intervjuats, det hade kunnat bli fler da jag inte hade problem
med att fa tag i intervjupersoner. Det fanns daremot en tidsbrist som jag var tvungen att ta
hansyn till. Dessutom upplevde jag att en viss méattnad av svaren patraffades efter den sjatte
intervjun. En sjunde intervju utfordes till och med men svaren i denna tillforde inget nytt.
Det var da jag bestamde mig for att avsluta intervjuandet.

Intervjuerna var semistrukturerade, vilket betyder att intervjun var utformad som ett samtal
men hade ett syfte och en teknik. Vidare ar den hdr typen av intervju varken ett 6ppet samtal
utan nagon som helst struktur eller ett slutet frageformular (Kvale, 2009, s.43).
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6.2 Forberedelser och fragekonstruktion

En intervjuguide skapades utifran mina fragestallningar och de teorier som presenterats i
tidigare kapitel. Detta frageformular hade i syfte att skapa struktur och verka som ett
hjalpmedel under intervjuandet men lamnade samtidigt mycket utrymme att &ndra pa
fragornas ordningsfoljd och plats for att stalla foljdfragor (ibid, s.139-140). Formularet foljer
teman som ar uppbyggda utifran fragestallningarna.

Trots mojligheten att berétta fritt fanns strukturen dar for att forsakra att intervjuerna utfordes
pa liknande satt, detta for att generera ett tillforlitligt resultat. Jag ville undvika avancerade
och svara fragor och holl darfor fragorna relativt korta och enkla, vilket aven gor intervjuerna
mer levande istéllet for uppstyltade och akademiska (Esiassion et al, 2012, s.264-265). Det &r
en konst att konstruera fragor och som Esiasson konstaterar *som man ropar far man svar"
(ibid s.242). Darfor lade jag ner mycket jobb pa konstruera fragor som gor att
intervjupersonerna besvarar fragestallningarna men anda lamnar plats fér de egna
perspektiven. Intervjuerna inleddes med sakallade "uppvarmningsfragor", detta for att skapa
bra stamning och en avslappnad miljo. Senare varvades direkta fragor med fragor som som
tillat informanten att sjalv beratta och utveckla med sa lite inverkan som mojligt. De direkta
fragorna ar bra att inkludera nar intervjuaren behover fa ett svar pa sddant som hon vill att
intervjun ska handla om men som inte kommit upp (Esiasson et al, 2012, s.265). Jag har
jobbat med att inte stalla ledandet fragor men jag &r medveten om att det ar svart att utesluta
fragor av den typen da intervjun maste styras i nagon form for att fragestéllningen ska
besvaras. Daremot gar det att medvetet exkludera véardeladdade ord och formulera fragorna
pa ett satt som tillater respondenterna att svara med egna ord.

Med undantag for fyra fragor har jag konstruerat fragorna sjalv.

De fyra fragorna som jag lanar kommer ifran Journalistforbundets enkét "Journalist™11", och
de ar foljande fragor:

1. I vilken utstrickning anser Du att Du sjalv kan paverka arbetsorganisationen pa din
arbetsplats?”’

2. ”I vilken utstrackning anser Du att Du sjdlv kan paverka kvaliteten i det arbete du
sjalv utfor?”

3. ”Hur skulle Du karaktérisera arbetsmiljon pa den redaktion dér Du arbetar” utifrén
pastaendet: ”Svart att fi gehor for egna idéer”

4. ”Hur skulle Du karaktérisera arbetsmiljon pa den redaktion dér Du arbetar” utifrén
pastaendet: “Goda mdjligheter till avancemang”.

Anledningen till att inkorporera dessa fragor &r att jag anser SJF:s undersokning vara val
utford och jag tycker att dessa fragor fangar upp den upplevda autonomin pa ett bra sétt.

Innan genomforandet av intervjuerna fick informanterna ett dokument skickat om studien och
dess syfte, vilket bidrog till att de medverkande hade en viss forstaelse for vad som komma
skulle. Vid intervjutillfallena tillfragades informanterna om tillatelse att spela in intervjun,
detta gick alla medverkande med pa. Informanterna blev garanterade anonymitet i form av
fingerade namn om de 6nskade. En av intervjupersonerna ville inte vara anonym. | kvalitativa
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samtalsintervjuer ar det viktigt att intervjuaren jobbar med att skapa en miljo dar
intervjupersonen kénner sig bekvam och saker nog att dela med sig av sina privata
erfarenheter. "Det ar en fin balansgang mellan intervjuarens intresse av information och etisk
respekt for intervjupersonens integritet” konstaterar Kvale (2009, s.32).

Att operationalisera begreppet stress i fragekonstruktionen var en utmaning, att fraga en
person om hon &r stressad kan ge valdigt olika svar. Detta var ndgot jag upptackte efter forsta
intervjun. Nar den forsta intervjupersonen tillfragades om hur pass stressad hon var blev det
klart och tydligt att stress ar fel begrepp att anvanda. Stress kan utrycka sig pa satt som kan
vara transparanta, dven for intervjupersonen. Som tidigare papekat ar stress hogst
individbaserat och darfor har informanterna sjélva fatt identifiera stress.

6.3 Deltagarna

Sandra arbetar for tillfallet pa Sydsvenskans Kultur och Nojesredaktion och har gjort det
sedan slutet pa september. Hon ar fastanstalld i bemanningsforetaget Kompetens i Skane
sedan hosten 2010. Hon har dven jobbat som vikarie pa Sydsvenskan, detta innan hon blev
anstélld via bemanningsforetaget.

Foljande personer har valt att vara anonyma och har darfor fingerade namn:

Maja, fastanstélld i ett bemanningsforetag sedan ar 2010 . Har spenderat mesta av tiden som
bemanningsanstalld pa samma redaktion. Hon har endast haft en fastanstéllning inom
bemanningsforetaget.

Johan, timanstalld i ett bemanningsfdretag, han har aldrig haft en fastanstallning pa en
redaktion varken direkt via kundféretaget eller bemanningsforetaget. Hans arbetsplatser
varierar mycket.

Tina har varit pa samma redaktion till och fran i tre ar. Hon &r fastanstalld i ett
bemanningsforetag sedan ar 2010. Innan anstéllningen i bemanningsforetaget var hon vikarie

pa en redaktion.

Eva ar timanstalld i ett bemanningsforetag sedan varen 2009. Hon har inte haft en anstéllning
pa en redaktionell arbetsplats innan bemanningsanstéllningen. Hon byter ofta arbetsplats.
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6.4 Analysarbetet

Efter intervjuerna antecknade jag ner de kanslor, tankar och observationer som uppstatt under
intervjun. Strax efter detta paborjade jag transkriberingen av materialet.

Jag laste sedan igenom materialet flera ganger och gjorde nodvandiga markeringar i
marginalen. Nasta del av arbetet var sjalva meningskodningen, som innebar att jag
fragmenterade materialet, evaluerade det, jamforde det for att kunna konkretisera det och
vidare kategorisera det. Meningskategorisering ar vardefullt for att gora materialet lattare att
arbeta med och gar ut pa att tematisera innehallet for att senare kunna tolka det (Kvale, 2009
s5.217-223). Sjalva tolkningen utfordes enligt hermeneutisk texttolkning. Det finns det ingen
allmangiltig mall for att tolka material inom hermeneutiken, darfor har analysarbetet
anpassats efter de riktlinjer som Kvale presenterar. Under meningskategoriseringen kunde jag
urskilja fyra olika teman, vilka kommer presenteras narmare langre fram. | resultatkapitlet
arbetade jag medvetet med att se till att alla respondenter fick komma till tals lika mycket. Det
var dock svart att fa det att fungera i praktiken da vissa citat var mer talande &n andra, men en
medvetenhet om detta har funnits med under hela arbetsgangen. Tolkningsarbetet innebar att
fyra teman skapades. Under dessa fyra teman besvaras aven fragestallningarna.

Temal: Stress relaterad till anstallningsformen

| det héar temat kommer de faktorer som de intervjuade upplever vara de priméra kéllorna till
stress i forhallande till anstéallningsform presenteras. Stress och anstallningsotrygghet ar tva
begrepp som &r sammanlankade och darfor tar uppsatsen ansats i att beskriva dessa utifran ett
kontextuellt sammanhang.

Tema 2: Den upplevda autonomin

Under den hér rubriken redovisas hur pass stor inverkan den anstallda har i kvalitén av de
egna arbetet. Temat tar &ven ansats i att presentera hur journalisterna upplever sina
mojligheter att paverka arbetsorganisationen. Inraknat till den har kategorin &r de anstélldas
upplevda formaga att komma med egna idéer och fa gehor for dessa. Under de har temat
presenteras dven svaren pa fyra av fragorna ur enkaten "Journalist"11". Alltsa inbegriper detta
temat ocksa hur journalisterna ser pa sin formaga till avancemang pa jobbet. Loneaspekten tas
aven upp under detta tema. Inom ramarna for detta tema inkluderas ocksa journalisternas
uppfattning om hur den journalistiska produkten paverkas. Det vill séga om de upplever att
materialet de producerar blir lidande av: att en lagre grad av autonomi och en otrygg
anstallning.

Tema 3 Sociala relationer

Fragestallningen amnade att soka svar pa fragan "Vad kannetecknar en god arbetsmiljo for de
bemanningsanstallda journalisterna? Paverkas arbetsmiljon av en otrygg anstéllningsform?"
Inom ramarna for detta tema lyfts journalisternas asikter och erfarenheter fram vad galler
vilka faktorer som &r mest avgorande nér det kommer till arbetsmiljon. Foljande tema sétter
sociala relationer i fokus.
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Tema 4: Den upplevda kompetensutvecklingen

Under det har temat presenteras hur de intervjuade ser pa sin egen kompetensutveckling.
Kompetensutveckling upplevdes av intervjupersonerna ocksa vara en viktig del av
anstallningstrygghet och bor darfor inkluderas i foreliggande uppsats.

7. VValiditet och reliabilitet

Validitet relateras till giltighet och sanning. For att uppna hdg validitet kravs det att man ar
medveten om och tar hansyn till de faktorer som kan paverka studiens resultat och dess
palitlighet. Validitet handlar om att man mater det man avser att mata med sin studie.

| brjan av en studie handlar det om att 6ka validiteten pa arbetet genom att gora en
genomarbetad tematisering av de teoretiska antagandena och se till att fragorna i intervjun
bottnar i en teorierna. | analysarbetet handlar validiteten om hur forfattaren tolkar sitt material
och staller valida fragor till sitt eget material. Saledes &r validitet ett centralt begrepp som bor
tas till hansyn under hela arbetsgangen.

Utover detta kan man ocksa uppna en god reliabilitet genom att utfora intervjuerna pa samma
satt. Reliabilitet handlar saledes om franvaro av osystematiska och slumpmaéssiga fel
(Esiassion et al, 2012, s.63). Det handlar ocksa mdjligheten att aterge ett resultat vid en annan
tidpunkt och av andra forskare (Kvale, 2009, s.263).

Genom att standigt ga tillbaka mellan fragestéllningar, syfte, teorier och fragebatteri har jag
kontrollerat att jag undersoker det jag verkligen damnar att undersoka. Att dessutom halla mig
medvetten om de fallgropar jag som intervjuare kan hamna i har jag forsokt minska risken for
att bega klassiska misstag och darmed 6ka validiteten och reliabiliteten. | foreliggande uppsats
har alla intervjuer inte kunnat se exakt likadana ut, detta da det ibland tillkommit foljdfragor
eller liknande. Det kan ha paverkat reliabiliteten och detta ar jag medveten om.

Intervjuareffekten kallas det faktum att svaren kan se olika ut beroende pa vem som stéller
fragan. Detta &r en risk med den kvalitativa intervjumetoden, det vill séga att
undersdkningspersonen anpassar sitt svar till efter vad hon tror att intervjuaren vill hora.
Samtidigt finns det ocksa en risk for omedveten paverkan fran intervjuarens sida (Esiassion et
al, 2012, s.267). | den utstrackning som jag kunnat har jag tagit dessa effekter i berédkning och
gjort mitt yttersta for att inte paverka respondenterna i deras svar.
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8. Resultat och Analys

Resultaten kommer nedan presenteras utifran de teman som utstakats. Inom varje tema foljer
forst redovisning av resultat, varje tema avslutas med en analysdel. | analysdelen ligger fokus
pa att utlysa samband till de teorier som tidigare presenterats och en bedémning 6ver huruvida
teorierna gar att verifiera eller falsifiera.

Under bearbetningen av resultatet har ett induktivt forhallningssatt till materialet utgjort
arbetsgangen.

Tema 1: Faktorer som orsakar stress

Inom ramarna for detta tema har dessutom tre kategorier skapats. Anstallningsformen som en
stressor, visstidsanstéllning som stressfaktor och stress som yttrar sig i oro for framtiden

Anstillningsformen som en stressor

Tina tycker det ar "helt okej" att vara bemanningsanstalld sa lange hon har langre uppdrag.
Hon tycker att hon har haft tur med att fa lange uppdrag men oron Gver att fa nya uppdrag
varje dag &r standigt dar. Under de omsténdigheterna trivs hon inte med anstallningsformen.
Sandra befinner sig ocksa pa en och samma redaktion for tillfallet och har gjort det sen i
september. Hon tycker inte att hon kan kanna sig bekvam i sin arbetssituation anda, hon
upplever liksom Tina en standig oro for att hoppa runt mellan olika arbetsplatser.

Vad hander om jag blir inkallad pa kortare uppdrag? [...] Det betyder att jag kan hoppa runt
utan nagon hemvist, jag kommer att kallas ut dar jag behovs. Det ar en jattejobbig tillvaro.
Da kan du ga hemma och inte veta nar du ska jobba. De kan ringa nar som helst och séga
"ikvall ska du jobba™

Sandra

Maja tycker att hon trivs bra pa den redaktionen hon ar pa idag. For henne ar det stimulerande
att komma ut pd manga olika stéllen, skapa manga olika kontakter och lara sig olika uppgifter.
Hon tror ocksa det ar bra att borja sin karriar pa ett bemanningsforetag, man far testa pa
manga olika uppdrag och bygga en sakallad multikompetens. I langden kanner hon dock att
hon inte kommer orka med anstéllningsformen.

Jag ar valdigt trott pa att inte veta var jag ska jobba, att sta till forfogande, vara tillganglig,
och byta stolar hela tiden.
Maja

Eva har tidigare trivts bra med sin anstélining inom bemanningsforetaget. Nu k&nner hon att
branschen star infor stora forandringar och det oroar henne pa sa sétt att hon inte kan vara
saker pa att hon far sa mycket jobb som hon behover for att fa en tillracklig 16n. Under dessa
omstandigheter tycker hon att det ar "en véldigt oroande anstéllningsform™.

Eva tycker inte att arbetsuppgifterna stressar henne, hon jobbar mycket natt och med tydliga
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deadlines. Snarare finner hon stimulering av arbetsuppgifterna. Men journalistikens framtid
och hennes arbetssituation stressar henne. Tina tycker "absolut inte™ att hon kdnner av stress
varje dag pa jobbet men hon tycker att arbetsmiljon pa redaktionerna kan vara stressig. Det
tycker hon beror pa arbetsuppgifterna, ibland ar det extra mycket som ska hinnas med. Nér det
géller branschen kanner hon sig som mest stressad nér hon engagerar sig fackligt. Hon
beskriver det som "valdigt frustrerande™ att fackets uppgift ar att forbattra
anstéllningsvillkoren och enligt Tina ar arbetsgivarnas uppdrag &r att inte forbattra dem.
Stress upplever hon nér hon hér hur medlemmar i facket mar pa grund av anstallningsformen.
Hon tycker sig identifiera ovissheten som den framsta stressfaktorn hos andra
bemanningsanstallda. Manga fragor cirkulerar runt den bemanningsanstallda menar hon.

Var ska jag jobba? Vilka tider ska jag jobba? [...]JOm jag inte fatt ett uppdrag pa en vecka ar
jag kord da? Kommer jag fa jobba mer 6verhuvudtaget?
Tina

Johan tycker att stressen han upplever pa grund av den otrygga anstallningen aven gar ut dver
hans privatliv. Irritation uppstar nar han inte vet hur mycket eller var han ska jobba de
kommande dagarna.

Man blir stressad aven nar man &r hemma och inte kan planera sitt privatliv. Det paverkar ju
valdigt mycket. Jag har kompisar som fragar "Ska vi hitta pa detta i helgen?" Jag brukar
svara "Ja garna om jag inte jobbar".

Johan

Visstidsanstillning i bemanningsforetaget som stressfaktor

I bemanningsforetaget kan den bemanningsanstallda journalisten antingen vara fastanstalld
eller visstidsanstélld. Sandra, Tina och Maja har en fastanstéllning i bemanningsféretaget,
nagot de sjdlva upplever vara en viss trygghet da de har en garantilon varje manad. Garantilon
ar en minimilon du som fastanstélld pa ett bemanningsforetag har ratt till, &ven om du inte far
uppdrag. Samtidigt maste de fastanstéllda arbeta ett visst antal timmar varje manad. Det gar
inte att tacka nej till for manga uppdrag, da sker avdrag pa l6nen. Som visstidsanstall i
bemanningsforetaget kan du daremot tacka nej till uppdrag men du har ingen garantilon.

De fastanstéllda upplever en visstidsanstéllning i foretaget som otryggare an en
fastanstallning. Bade Johan och Eva har dock sjalva valt att vara visstidsanstallda och tycker
att det har bade sina nackdelar och fordelar. Fordelarna tycks utgoras av att de anstallda kan
bestdmma sjalva hur mycket de vill jobba och de kan tacka nej till uppdrag. Nackdelarna ar att
de inte kan veta att de far tillrackligt med jobb.

Det har varit valdigt bekvamt for att jag har alltid ratt att tacka nej till uppdrag pa ett satt
som de fastanstéllda inte har men som branschen ser ut nu kan jag inte vara saker pa att fa sa
mycket jobb som jag behdver. [...] jag vet aldrig hur mycket jag tjanar och om jag kommer fa
tillrackligt med jobb.

Eva
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Johan ser det ocksa som ett privilegiet att kunna tacka nej till jobb utan avdrag pa lénen. Det
som oroar Johan &r att bemanningsforetaget inte ska ringa tillbaka om han tackar nej. En oro
som Johan beskriver alltid har funnits dar, speciellt i borjan av hans karriar da han visste att
manga kunde gora samma sak. Han forklarar att han i nulaget kanner sig nagot tryggare
eftersom att han byggt upp kompetenser och har mer erfarenhet an nér han var ny. Han tycker
att han har haft flyt med att fa uppdrag de senaste manaderna, tidigare ar har han under vissa
manader endast fatt fyra till fem pass i manaden. Det tycker han har varit mycket stressande
ur ett ekonomiskt perspektiv.

"Kommer jag kunna betala hyran nasta manad ?" Jag vet inte, troligen, men inte helt sakert.
Jag har ingen semester och jag kan inte planera saker for jag vet aldrig om jag kanske
kommer fa jobb.

Johan

Johan tror & andra sidan att alla pa redaktionerna ar stressade dver anstallningsformen just nu.
Stora omorganiseringar pa arbetsplatserna kan leda till att manga far sparken forklarar han. |

det hér avseendet har han ingen tjanst att bli av med, vilket han tycker ar lite lugnande.

I slutdindan kommer han fram till att han trots allt har en nagot otryggare anstallningsform an
de fastanstéllda som iallafall har en l6negaranti.

For Johan dr en manadsanstéllning pa samma arbetsplats ett jéttelangt uppdrag. Stressen
ké&nner han av under kortare uppdrag.

Stressen, ja den gar i vagor. Nu kdnner jag att det ar jatteskont, det later sjukt men for mig ar
en manads anstéllning pa samma arbetsplats jattelangt.
Johan

Oro for framtiden

Eva kanner sig relativt trygg pa de redaktioner hon pendlar mellan, hon menar att hon jobbat
dar sa pass lange nu att hon kanner sig saker pa att de andra redaktionsmedlemmarna och
arbetsledningen vet att hon ar duktig pa det hon gor. Hon identifierar en annan sorts oro.

Nu forsoker jag ta sa mycket jobb som jag kan medan det finns jobb.
Eva

Eva upplever sig vara orolig for framtiden i den man att hon upplever att hon kanske inte
kommer fa lika mycket jobb. "Kommer det finnas nagot i framtiden?", fragar Johan sig.
Samtliga intervjuade uttrycker oro for sin framtid, att byta bransch ar nagot de alla kan tanka

sig.

Jag sager inte nej till att byta bransch. Jag tror nastan alla star i det har véagskalet. Ska jag
lamna branschen eller vara kvar?

Johan
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Maja undrar vad det finns for jobb i framtiden. Att lamna branschen ar det hon tycker "star
narmast till hands". Eva vill ha en fastanstallning men anser att chansen till det ar liten.

Hon menar att man som bemanningsanstalld ar fast i den hér sortens anstéllning. "Det kénns
lite deprimerande” séager hon om faktumet att yttersta fa gar fran bemanningsanstalld till fasta
tjanster vid medieforetagen. Sandra har liksom de andra ocksa dvervagt att lamna branschen
men det dr ocksa ett stressmoment da det finns manga som slass dven om andra jobb.

Jag sokte nagra andra jobb och ténkte "jag far skarpa mig och soka nagra andra jobb nu".
Jag far bli projektledare i Malmostad eller kommunikator. Men det ar inte sa latt det heller,
det finns s& manga arbetslésa manniskor som slass om de jobben ocksa.

Sandra

Tina berattar att hon "i princip hela tiden" tanker pa vad hon kan gora istéllet for att jobba
med journalistik. Sandra tycker att hon tycker att hon har "varldens basta jobb" och hon
kanner sig ledsen nar hon tanker pa journalistikens framtid.

Jag vet att jag gav mig in i en tuff bransch men jag tanker ganska ofta "Om inte jag pallar
med det vem ska da palla med det?" Jag vill ju ha en fungerande journalistik i framtiden som
gors av trygga journalister och som granskar samhallet vi lever i. Jag tycker det ar en viktig
del i en demokrati. Jag blir uppriktigt ledsen och orolig 6ver journalistikens framtid.
Sandra

Maja som ocksa har en fastanstallning tycker ocksa att det finns en oro for framtiden, detta pa
grund av de rationaliseringar redaktionerna gar igenom.

Jag kanner oro infor framtiden, framforallt nar kundféretagen drar ner pa personal och man
har ingen koll pa var man sjalv finns med. Eller man finns ju inte med, man ska ju bara
komma in nér det behdvs.

Maja

Johan tycker att oron och stressen utgérs mycket av hans oférmaga att planera sin fritid
eftersom att han aldrig vet nér han ska jobba.

Man vagar inte vara borta. Den har séndagen kanske jag kommer jobba, det ar ju OB och
sadar, da far jag se till att inte vara borta pa sondagar.
Johan

Han forklarar att han tar en manad i taget, i och med att han har haft tur med att fa pass de héar

manaderna tycker han att stressen har lagt sig ndgot men han minns manader da det varit
riktigt jobbigt.
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Jag jobbar motsvarande heltid nu men det har varit manader nar det varit riktigt jobbigt.
Man sitter hemma och hoppas pa att telefonen ska ringa da &r det javligt jobbigt. Ironsikt nog
blir man stressad av att inte jobba.

Johan

Sandra tycker att oron &r dubbel, det stressar henne att hon inte kan planera sin fritid men hon
blir ocksa stressad av att inte kunna tycka sig spa en framtid inom branschen.

Det &ar en dubbel oro som &r rent logistisk. Synka scheman, hamta/lamna dagis, laga mat ga i
tvattstugan osv. Den andra stressen ar att man star still och stampar har. Det kanns helt
bisarrt att jag jobbat har i fem ar men ar &nda fortfarande vikarien har.

Sandra

Vidare upplever de intervjuade att de kénner sig stressade av att inte kunna planera sin fritid
men ocksa av branschens framtid. Under de perioder nar Sandra far nya uppdrag varje dag
tycker hon att hon inte kan fokusera pa nagot annat &n jobbet, vilket paverkar allt runt om
henne.

Om man lever i den limbon att man inte har uppdrag och inte vet hur man jobbar da lever
man ju med de tankarna hela tiden. Man ténker hela tiden "Hur ser nésta vecka ut?"
Sandra

Tina och Maja tycker sig kénna av en viss hoppldshet infor framtiden. Tina tror att mycket ser
ut som det gor pa grund av ekonomiska faktorer. Maja tror inte att det gar att paverka den
otrygga anstéllningsformen som hon och manga andra journalister har idag.

Det ar sa hoppldst, det finns inga pengar, jag ar ingen nostalgier om folk inte vill ha
papperstidningen finns det ingen anledning att géra en papperstidning. Men problemet ar att
det finns ingen som betalar fér nagonting annat heller. Vi kan inte fa folk att betala for
nyheter pa natet.

Tina

Maja forklarar att hon kanner av konkurrensen om jobben och det &r en anledning till att
bemanningsvillkoren for journalister ser ut som de gér. Hon menar att om hon inte accepterar
villkoren som de ar sa anstaller tidningen bara nagon annan som gor det och pa det séttet sker
det aldrig nagra forbattringar av anstéllningsvillkoren.

Tyvarr ar det nog bara att acceptera villkoren som finns idag, det ar svart att paverka som
enskild person. Man kénner det att det finns véaldigt manga som vill in. Passar det inte sa
finns det manga som vill ha ens jobb, det ar tyvarr det som gor att manga accepterar daliga
villkor. Det ar inte det att foretagen star utan folk om inte vi vill, utan de tar bara nagon
annan om man sager upp sig. Maja
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Sandra tycker sig ocksa uppleva kéanslan av att vara utbytbar. Hon tycker att medieforetagen
ar "sjalvgoda" nar de tanker att det finns en ko av andra journalister som vill ha de
bemanningsanstalldas jobb sa darfor behéver man inte behandla sin personal bra.

Analys

Resultaten kan enligt Krav och Kontroll modellen tyda pa att de bemanningsanstallda
journalisterna kanner att de inte har kontroll 6ver sitt arbete.

Karaseks Krav och Kontroll modell (1979) identifierar tva typer av kontroll. Det finns dels
den typ av kontroll en individ kan ha 6ver sitt arbete och den typ av kontroll individen kan ha
i sitt arbete. Den kanslan som uppstar av maktloshet, narmare uppgivenhet éver branschen
kan relateras till dalig kontroll 6ver arbetet (Stressforskningsinstitutet, 2012). Detta betyder
inte att informanterna anser sig ha en dalig kontroll i arbetet, det finns tendenser pa det
motsatta i materialet. Kontrollen 6ver starkare makter som berdr branschen paverkar de
intervjuade och yttrar sig som stress infor framtiden och oro 6ver branschen.

Det &r inte kraven som de anstéllda upplever som stressande. Samtliga intervjuade tycker inte
att sjalva arbetsbelastningen i form av arbetsuppgifter ar den huvudsakliga kallan till stress.
Enligt Krav och Kontroll modellen kan stress uppsta av hdga krav och lag kontroll, vad
studiens material vittnar om &r detta alltsa inte orsaken till stress. Foreliggande resultat
befaster alltsa Krav och Kontroll modellen till den del att de anstéllda kénner att de har dalig
kontroll over arbetet och arbetssituationen.

Tema 2: Den upplevda autonomin

Inom ramarna for det har temat foreligger underteman vilka ar: Autonomi och kvalitén i det
egna arbetet, Méjligheten till gehor for idéer, Majligheten att paverka arbetsorganisationen,
Madjligheten till avancemang, Loneperspektivet och den Journalistiska produkten.

Autonomi och kvalitén i det egna arbetet

Samtliga intervjuade tycker att autonomin i avseende att paverka kvalitén i det egna arbetet ar
god. De anser att de sjalva kan paverka hur den fardiga produkten ska se ut, detta oavsett
uppgift, som bade reporter och redigerare.

Maja beskriver kanslan av autonomi som storre pa de redaktioner dar hon varit en langre tid.
De ganger hon hoppar in pa olika redaktioner varje dag ar autonomin samre, da ar hon dar for
att gora ett ofta forutbestamt uppdrag, alltsa upplever hon att det ar desto svarare att komma
med egna idéer och fa gehor for dessa. Tina sager ocksa att autonomin dver det egna arbetet
ar stor men att det beror pa redaktionen hon befinner sig pa for att utfora arbetet. Pa
redaktionen hon sitter pa idag upplever hon att graden av autonomi ar hog men hon har varit
pa arbetsplatsen dar det varit samre och hon har blivit tilldelad uppgifter utan majlighet att
sjalv paverka vilka uppgifterna ar. Johan haller med om att han kan saga till om mer nar han
varit langre pa en viss redaktion. Svarare ar det med autonomin nar han hoppar in 6ver dagen.
Sandra tycker ocksa att tiden ar problemet i autonomifragan. Hon tycker att hon blir lyssnad
pa oavsett var hon arbetar men hon spekulerar i att det ar svart att fa till arbeten som ar
tidsmassigt krdvande under korta uppdrag.
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Det som satter kappar i hjulen &r tiden. Till exempel om man vill gora ett projekt som haller
pa i tva manader men man bara har uppdrag i tva veckor, da blir det sjalvklart svart.
Sandra

Sandra har sjalv inte testat att begara tid for ett langre uppdrag men hon tror inte att det skulle
vara omajligt att fa gora nagot mer tidskravande sa lange som man har en bra idé.

Johan forklarar att han ibland velat gora andra jobb &n de tilldelade men att han hindrats fran
det pa grund av tidsramen. Att fa till kvalitetsgrejorna tycker han ar svart under korta uppdrag.
Dessutom menar han att begransade tidsperspektiv paverkar hans och andra journalisters
formaga att bygga upp det vastentliga kontaktnatet.

Man vill ha tid att bygga upp kontaktnét, gora research, skriva lange grejor. Men det kan
man ju inte goéra om an bara &r inne tva dagar. Da gor man bara en telefonintervju, skriver ut
den och skriver en notis och "That's it"! Man far inte géra de har kvalitetsgrejorna som man
kanske hade velat.

Johan

Gehor for egna idéer

De intervjuade i den har studien tycker inte att det &r svart att fa gehor for sina idéer. Sandra
berattar hur hennes chefredaktor efterlyser deras forslag och ber dem komma till henne nér de
har nagra bra idéer. Johan tycker ocksa att han kan komma med egna idéer och fa gehor for
dem. Han spekulerar i att det beror pa att det véxer fram ett fortroende efter en tid pa samma
redaktion. I nuldget tycker han att det kdnns som bade chefer och kollegor har fértroende for
att han har de kompetenser som kravs for jobbet. Tina tycker ocksa att hon blir lyssnad pa och
hon upplever att redaktionen tillsammans tar besluten. Hon forklarar att pa stallet dar hon
jobbar nu arbetar man néra varandra och ingen bestdmmer vad den andra ska gora.

Maja beskriver att det kdnns som hon blir mer som en fastanstalld. Ju lange tid hon spenderar
pa en redaktion, desto mer inflytande upplever hon sig ha och desto béattre gehor far hon for
sina idéer. Samtidigt tycker hon inte att hon far lika bra gehor for sina idéer nar hon hoppar
runt pa olika arbetsplatser varje dag.

Mojligheten att paverka arbetsorganisationen

Samtliga intervjuade tycker att mojligheten att paverka arbetsorganisationen beror pa vilken
arbetsplats de befinner sig pa och om arbetsplatsen genomgar forandring. Johan forklarar att
en del redaktioner garna tar emot forslag pa hur arbetsorganisationen kan férandras men
somliga redaktioner &r inte lika mottagliga for forslag till forandring och dar upplever han att
han ska gora vad han blir tillsagd.

Samtliga intervjupersoner betonar att de redaktioner de brukar bli uthyrda till genomgar
omorganisation och darfor ar utrymmet for mojligheten att paverka arbetsorganisationen just
nu mycket begransad. Darfor finns det inte mycket att sdga om inflytande 6ver
arbetsorganisationen.
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Mojligheter till avancemang

Gemensamt for samtliga intervjuade i den hér studien ar att de alla upplever att det inte finns
nagra majligheter att avancera som bemanningsanstalld pa nuvarande redaktioner.
Intervjupersonerna forklarar att méjligheten till avancemang ar "obefintlig"” eller "minimal”.

Mojligheten till avancemang &r minimal, i synnerhet for oss som hoppar runt mycket, vi &r ju
inne och tacker upp for sjukdomar och kortvarig franvaro. Vi gor ratt mycket av det dagliga
arbetet om och om igen. Det &r svart att bli expert pa nagonting nar du hela tiden byter
arbetsuppgift. Och darfor ar det ocksa svart att visa en chef att man ar riktigt grym pa nagot
Eva

Eva tycker alltsa att mojligheten att bli befordrad & minimal och hon menar att det ar svart att
visa chefer att hon ar riktigt bra pa nagonting nar hon hela tiden hoppar runt. Hon beskriver
det som att hon blir bra pa manga olika saker men aldrig expert pa nagonting.

Hon tycker ocksa att det paverkar mojligheten att fa aka pa utbildningar, far hon bara chansen
att visa hur bra hon ar pa nagot sa tror hon att det kan 6ka hennes chanser att fa en utbildning
betald av kundfortaget. Sandra tycker att hennes jobb inte tar henne ndgonstans och det
stressar henne. Hon har varit anstélld pa bemanningsféretaget i fem ar och fortfarande inte fatt
en fastanstallning och hon tror inte heller att hon kommer att fa det. Hon tycker att det kanns
som att "hon star och stampar pa samma stalle".

Det kénns lite som ett latsasjobb pa vag till nagot annat. Da &r oron att det inte kommer
nagot annat. Vi ar sa latta att géra sig av med. Jag kommer inte bli erbjuden nagon fallskarm
om jag blir ombedd att saga upp mig. Jag ar lite orolig att jag sitter har och lagger ner sa
mycket kraft och energi pa sitt jobb men inte far nagonting tillbaka. En vacker dag far man
beskedet att man inte &r nskvard har langre. Da ar jag kanske 45 ar och har ingen lust att
omskola mig.

Sandra

Loneperspektivet

Sandra beréttar att de bemanningsanstallda tjanar cirka femtusen mindre i manaden an de
fastanstallda men hon tycker att de bemanningsanstéllda fran KIS dar hon sjalv ar anstélld
utfor ett jobb som borde vara vart fem tusen mer an vad de fastanstallda har. Maja och Johan
tycker ocksa att arbetet som de bemanningsanstallda utfor & mer kravande an vad den
stationdra personalens arbete ar. De menar att de som bemanningsanstéllda maste ha
multikompetens da de byter arbetsplats och sysslor hela tiden.

Det ar inte sa kul att veta att den bredvid med fastanstallning tjanar flera tusen mer trots art
vi gbr samma jobb. Och ofta har jag fler kompetenser.
Johan

Tina &r fastanstalld i bemanningsforetaget och hon tycker att hennes 16n &r "helt okej" i
jamforelse med andra kollegors l6ner i bemanningsforetaget. Daremot tycker hon att de
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bemanningsanstallda borde tjdna mer som en kompensation for en stressigare arbetsmiljo.

| jamforelse med sina icke bemanningsanstéllda kollegor tycker hon att alla de
bemanningsanstallda har for laga l6ner.

Eva menar att hon vet att hon har en lag 16n men hon tycker samtidigt att hon tjanar bra med
pengar. Att Ioneforhandla ar enligt henne svart da grundidén med bemanningsforetag ar att
spara pengar. Hon tror att det ar just darfér som de bemanningsanstalldas I6ner &r lagre an den
stationéra personalens.

Jag har haft laglonejobb fram tills att jag blev journalist och jag &r fortfarande forvanad Gver
hur mycket pengar jag far varje manad samtidigt som jag vet att jag ligger langt under
personer med motsvarande kompetens som ar fastanstallda. Det ar jattesvart att fa upp
I6nerna eftersom att vara loneforhandlingspotter ar sma.

Eva

Anledningen till att hon och andra bemanningsanstéllda inte blir fastanstéllda ar ocksa av
sparskal fran foretagens sida tror hon. Det &r ndgot som Eva menar att journalisterna ar val
medvetna om.

Det ar darfor vi hela tiden ligger langre i nivan for det ar ju grundidén. Annars skulle det ju
vara helt bisarrt att ha ett litet skalbolag inom bolaget bara for att skdta bemanningen, det
finns ingen anledning till det kostar bara pengar. Men sa lange vi ar billiga kostar vi inte sa
mycket pengar , da tjanar vi pengar. Eva

Johan tycker till skillnad fran de andra att han lyckats paverka sin I6n i takt med att han
skaffat sig fler kompetenser pa jobbet.

Journalistiska produkten

Som en underrubrik i autonomifragan stalldes fragan om den journalistiska produkten blir
paverkad av att journalisten gar pa korta uppdrag. Sandra berattade att det &r svart att ta beslut
som ror det egna arbetet som under en tidsbegransad anstallning. Att tiden avgor kvalitén i
arbetet kan medfora manga risker, forklarar Sandra. Hon tycker att detta ar den viktigaste
delen av problematiken med bemanningsforetag och otrygga journalister. Enligt Sandra blir
det samre journalistik med otrygga journalister, som journalist maste man vara trygg i sitt
arbete och kanna att man har en redaktion i ryggen. Hon menar att om journalister gar runt
och kanner att deras utforda arbete ar en "provspelning for om du far komma tillbaka
imorgon" sa blir det inget bra jobb.

[...] Det ar inte sa journalistik fungerar. Det handlar om fortroenden och att bygga upp
relationer. Det ar klart man kan riva av ett jobb men det &ar det langsiktiga jag tanker pa. Att
bygga upp en redaktion med medarbete som mar bra ar jatteviktigt.

Sandra
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Johan, Eva och Tina upplever ocksa att det ar ett problem for den journalistiska produkten att
journalister kanner sig otrygga i sin anstallningsform. Eva tycker ocksa att det ar "sjalvklart
att slutprodukten paverkas" av att journalisten inte far tid pa sig att gréava ner sig i ett amne".
De snabba inhoppen gor det svart for den inhyrda journalisten att lara sig ett amne.

Maja tycker daremot inte att den journalistiska produkten paverkas, hon har fatt arbeta en hel
del med redigering och hon tycker inte att det fardiga materialet paverkas speciellt mycket av
att hon 4r stressad.

Majoriteten av de intervjuade tycker anda att resultatet paverkas av den otrygga
anstallningsformen. Sandra tycker det paverkar trovardigheten i journalistiken. Hon menar att
det ar svarare att granska andra branschers arbetsvillkor néar hon och de andra
bemanningsanstallda sjélva har daliga arbetsvillkor.

Vi jobbar i trovardighetsbranschen, om vi sjalv har fér mycket skelett i garderoben ar det
svart att granska andra.
Sandra

Analys

John Atkinsons Karna - Periferi modell foreslar att karngruppen som bestar av personal med
fastanstallning atnjuter mer trygghet och inflytande 6ver sin arbetssituation &n tidsbegransade
anstallda (Atkinson 1984). Som bemanningsanstalld tillhor du den perifera gruppen, vilken
bestar av en utbytbar arbetsstyrka som gar att anpassa efter foretagets behov. Majoriteten av
personerna i den har gruppen ar visstidsanstéllda, timanstéllda eller bemanningsanstéllda.
Enligt Atkinsons modell, betyder detta att de bemanningsanstallda som intervjuats borde
uppleva en lagre grad av autonomi &n de tillsvidareanstallda i karngruppen. Foreliggande
resultat befaster den har teorin, de intervjuade upplever att de har god autonomi i avseende att
paverka kvalitén av det egna arbetet. Det vill séga de kan paverka hur de véljer att redigera,
eller hur de skriver en artikel. Daremot tycker de intervjuade att kortare uppdrag l&mnar
mindre plats at autonomi och inflytande 6ver arbetet och arbetsorganisationen, samt att det ar
svarare att fa gehor for egna idéer under kortare uppdrag. Den icke bemanningsanstéllda
personalen har samma arbetsplats anstallningen ut och borde saledes uppleva en hogre
autonomi.

Enligt Krav och Kontroll modellen &r det viktigt for den anstallda att kdnna sig delaktig i
beslutsfattande som ror dina egna arbetsuppgifter men ocksa arbetsorganisationen (Karasek
1979). Enligt det foreliggande resultatet kdnner de bemanningsanstéllda att de har stor
kontroll 6ver det egna arbetet. Desto mindre inverkan, kontroll, upplever de att de har 6ver det
organisatoriska forhallandena pa arbetsplatsen.

Johannes Siegrists Anstrangning och Belonings modell ar ocksa en teori som tillampas i syfte
att tolka resultatet i studien. Modellen amnar att forklara hur stress kan uppsta nar den
anstéllda investerar i termer av anstrangning i sitt jobb men inte tycker att hon far nagot
tillbaka. Alltsa kan en utebliven beléning orsaka stress eller annan oro. Siegrists modell
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betonar det materiella, inkluderat avancemang men ocksa lon.

Utan 16n hade formodligen ingen jobbat och en bra 16n &r det inte manga som sager nej till.
Lonen borde enligt Siegrists modell vara i proportion till anstrdngningen hos den anstéllda
annars loper den anstéllda en risk att drabbas av stress. Ingen av de intervjuade ansag att de
hade en 16n som stod i proportion till deras arbete. Anstrangning och belénings teorin befasts
enligt mina resultat. En hogre 16n eller en majlighet till att avancera pa jobbet hade kunnat ha
en positiv inverkan for anstallningstryggheten da de anstallda upplever att de anstranger sig
men inte far tillbaka den beléning de borde fa for sina anstrangningar.

Tema 3: Den upplevda arbetsmiljon

De intervjuade upplever att en god arbetsmiljo &r relaterat till hur relationen med kollegorna
och chefen pa arbetsplatsen ser ut. Eva tycker att det absolut viktigaste ar att ha en bra chef
som lyssnar, ger feedback och &r lyhord. Det nést viktigaste tycker hon &r kollegorna och att
relationen till dem &r god. Som tredje viktigast ndmner hon roliga arbetsuppgifter och kénna
att man gor nagonting viktigt. Sandra tycker att en bra arbetsmiljo karaktariseras av att den
anstéllda trivs med sina kollegor. Hon vill kénna sig trygg med sina kollegor "man ska kunna
utmana varandra", forklarar hon. Samtidigt ska man hjélpa varandra med bade att bolla idéer
och med aterkoppling pa hur man kan bli battre. Tina tycker att ett bra arbetsklimat
ké&nnetecknas av att man hjalper varandra genom avlastning och att man jobbar tillsammans
som ett team. Johan tycker att en bra arbetsmiljo borjar med en trygg anstéllning. En trygg
anstallning for honom &r nar man inte behover oroa sig for om man ska fa jobba dagen efter.
Maja tycker ocksa att sakerheten i att veta vart man ska jobba under en langre period bidrar
till en god arbetsmilj6. Bade Maja och Johan tycker ocksa att det &r mycket viktigt att ha en
god relation till bade kollegor och chef. Aven om de bemanningsanstallda anser sig sjalva ha
en otrygg anstallningsform tycker de att relationen till kollegorna, oavsett om de &r
bemanningsanstallda eller stationar personal pa kundforetaget ar bra. Tina upplever att det &r
en prestigelos miljo dar redaktionsmedlemmarna ar valdigt bra vanner. Johan tycker ocksa att
klimatet pa redaktionen och relationen mellan de anstéllda & mycket bra, det ar snarare
omstandigheterna runt branschen som skapar tendenser till en otrygg arbetsmiljo.
"Prestigelost” upplever han ocksa arbetsklimatet som. Enligt honom gors ingen skillnad pa
om du &r bemanningsanstalld eller inte. Han spekulerar i att anledningen till att han kénner sig
sa pass bekvam kan ha att géra med att han varit pa samma stéllen sa pass lange nu. Sandra
tycker ocksa att hon kanner de flesta vid de har laget, hon vet inte om relationen till de andra
medarbetarna varit annorlunda ifall hon hade haft en anstallning direkt vid Sydsvenskan.
Oavsett tycker hon sig identifiera en viss sorts solidaritet.

Folk kommenterar att vi har det for javligt och att vi borde slass tillsammans for vara villkor.

Jag trivs jattebra med mina kollegor, det &r ett fantasiskt stalle att fa jobba pa.
Sandra
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Gemensamt for de bemanningsanstéllda journalisterna ar att de upplever sig som uppskattade
medarbetare pa redaktionerna. Deras kompetenser uppskattas och de flesta upplever att de har
hogt anseende bland den stationéra personalen.

Vi som anstallda i bemanningsforetaget ar valdigt hogt ansedda, valdigt omtyckta och
valdigt duktiga. Jag har ofta en kansla av att man kanske kan mer & manga andra som
suttit pa samma plats hela tiden. Det kanner jag en stolthet i, alltsa att vi &r duktiga och bra,
snabba och allt.

Maja

Sandra kan inte identifiera kénslan av att tillhora ett "B-lag™ som bemanningsanstélld. Hon
tycker inte att hon pa nagot satt blir daligt behandlad. Sandra tycker ocksa att hon kéanner sig
uppskattad av sina medarbetare.

Det har med att kanns sig som ett B-lag det kommer inte ifran vara kollegor eller cheferna pa
Sydsvenskan. De vet, och vi vet att vi ofta kan mer &n de fastanstéllda pa Sydsvenskan kan.

Vi ar valdigt uppskattade medarbetare.

Sandra

Johan kéanner ocksa att han har ett hogt anseende bland medarbetarna. Han upplever att de
kanner sig trygga med att han "kan sitt skit" och &r duktig pa det han gor. Att de
bemanningsanstallda har hog kompetens menar han ar vélként bland kollegor och chefer.
Néstan alla informanter beskriver att de kanner sig mycket uppskattade som kollegor. Sandra
tar upp att hon tycker det ar svart att landa i rollen, men detta ar inte enligt henne pa grund av
de sociala relationerna pa arbetsplatsen. Eva tycker tillskillnad fran de andra att det i enstaka
fall kan kénnas som att de fastanstéllda inte har full forstaelse for de bemanningsanstalldas
arbetssituation.

Pa redaktionen skulle jag séga att relationen mellan kollegorna ar bra men jag har en kansla
av att de som ar fastanstallda kanske inte alltid forstar hur vi har det. Sa det dagliga arbetet
funkar bra men det kan vara sa att man kommer till jobbet och &r jattetrott for att man kanske
jobbat sju dagar i rad sa sitter nagon och gnaller for att de inte fick ledigt pa julafton.

- Eva

Eva tycker att det &r véldigt viktigt att ha god relation till kollegorna, det gor det mycket
lattare att samarbeta tycker hon. Enligt henne handlar det redaktionella samarbetet om
formagan att arbeta som ett lag.

Maja belyser ett annat problem, hon har hoppat runt sa mycket pa olika redaktioner att hon
inte vet vilka hon ska kalla sina kollegor. Daremot sager hon att pa den redaktion dar hon har
sitt nuvarande uppdrag k&nner hon sig som en viktig person i gruppen.
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Pa redaktioner dar jag inte ar sa ofta dar har jag inte alls den relationen till de kollegorna
déar ar jag bara en person som hoppar in och fyller en stol. Da hinner man inte utveckla den
relationen. Vi som har fatt jobb via samma bemanningsforetag har en samhdérighet, mycket
eftersom vi har liknande erfarenheter .

Maja

Nagra hierarkier som tyder pa maktrelationer dar den redan etablerade personalen
stigmatiserar eller pa annat sétt tillskriver de bemanningsanstéllda negativa egenskaper gar
saledes inte att identifiera.

Snarare tycker samtliga informanter att relationen &r god till kollegorna och att det ar viktigt
att ha en god relation till de man arbetar med. De bemanningsanstallda uttrycker sig inte vara
outsiders pa arbetsplatsen, de upplever sig a andra sidan heller inte vara etablerade
medarbetare. Majoriteten av de intervjuade tycker att de &r uppskattade kollegor och kan inte
kanna av nagon slags hierarki pa arbetsplatserna. Under korta uppdrag tycker Maja att det ar
svart att utveckla en relation till den ordinarie personalen. Det haller samtliga med om. Eva
tycker sig ha hoppat runt sa pass mycket att hon inte har nadgon djupare relation till nagon,
istallet beskriver hon att hon har manga ytliga kontakter.

Ingen av de intervjuade tycker inte att det finns nagon slags hierarki eller stigmatisering
mellan bemanningsanstéllda och icke-bemanningsanstallda.

Analys

Tidsdimensionen &r en viktig aspekt ur det hér perspektivet, tid ar en forutsattning for att
bygga upp gemensamma ideal och normer samt skapa en tillhorighet. I Elias och Scotsons
studie undersokte forfattarna formationen av en "vi" grupp och en "dem" grupp dér den redan
etablerade gruppen tillskrev nykomlingarna negativa egenskaper (2010). Genom stark
sammanhallning i den etablerade gruppen och stigmatisering av nykomlingarna skapades en
maktrelation dér de etablerade sags som éverlagsna. Tid ger mojlighet till att skapa
gemensamma traditioner, ideal och normer, givet &r att manniskor som inte spenderat tid ihop
har majligheten att skapa den har sortens sammanhallning. | foreliggande uppsats kan den
etablerade gruppen liknas vid den stationara personalen pa kundforetaget och de
bemanningsanstallda kan vidare ses som nykomlingarna. | detta fallet upplever inte de
bemanningsanstallda en liknande typ av maktrelation mellan etablerad personal och dem
sjalva. Materialet vittnat snarare om det motsatta. Inom branschen finns en medvetenhet om
hur daliga de bemanningsanstalldas villkor &r och Sandra Stendahl tycker sig identifiera en
slags solidaritet snarare &n rivalitet.

Enligt Etablerad - Outsider teorin kunde fallet sett annorlunda ut, en tydligt maktstruktur
mellan de bemanningsanstéllda och den stationéra personalen hade kunnat urskiljas, men nu
ar inte detta fallet. Darfor forkastas teorin.

Vidare gar det inte att tyda nagra monster pa att de bemanningsanstallda skulle vara outsiders
pa redaktionerna.
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Tema 4: Kompetensutveckling

Da det inte finns belagg for att identifiera nagra specifika maktforhallanden i de
interpersonella relationerna finns det enligt de intervjuade ojamnlikheter mellan dem och de
fastanstéllda ur kompetensutvecklingsperspektiv. Samtliga intervjuade tycker att
bemanningsforetaget bér ansvar for deras kompetensutveckling och att det ar problematiskt att
fa kompetensutveckling. Johan och Maja tycker att det satsas mer pa de fastanstéllda an pa
dem.

Det finns ju en kontinuerlig kompetensutveckling hos de fastanstéllda medan jag mest ar inne
for att tacka upp nagonting. Darfor finns det inte lika mycket tank i att jag ska bli battre utan
jag ska bara forvantas lara mig saker de dagarna jag ar inne.

Johan

Maja tycker att det kdnns som att man ser véldigt olika pd bemanningsanstéllda och
fastanstéllda ur just det har perspektivet.

Fastanstallda pa foretagen far langre utbildningar och mer forberedelse. Vi ska vara flexibla
och lara oss snabbt och géra snabba byten. Det kanns som att man ser véldigt olika pa oss
som att vi behdver kompetensutbildning mindre. Det satsas inte lika mycket pa det.

Maja

Sandra tror att de som inte ar bemanningsanstallda ocksa har dalig kompetensutveckling for
tillfallet. Nar det kommer till hennes egen kompetensutveckling menar hon att hon far ta tag i
det sjalv och s6ka utbildningar sjalv som hon kan g vid sidan om jobbet. Hon tror dock att
de bemanningsanstéllda har det lite samre "for det har de med allting™.

Tina tycker ocksa att det &r ett problem med att fa utbildningar av bemanningsforetaget, flera
ganger har facket lagt fram olika forslag pa hur de bemanningsanstallda kan fa
kompetensutveckling men det leder aldrig till nagonting. Eva tycker att hon lar sig valdigt
mycket av att jobba men hon ar inte alls n6jd med hur bemanningsforetaget skoter
kompetensutvecklingen.

Jag har en kénsla av att bemanningsforetaget sager ja nar redaktionerna kommer till dem
och sager "nu vill vi utbilda lite folk". Men de har jattesvart att tanka framat och se vad som
kommer behovas om ett ar och vad vill kunden ha da.

Eva

For nagra ar sedan sa skulle hon séga att de fastanstallda fick mycket mer och mycket béttre
kompetensutveckling, nu tycker hon mest att det &r "kaos".
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Det kénns som att ingen har riktigt koll pa vad som behdvs, det ar sa manga som sags upp sa
redaktionerna och de vill inte utbilda nagon just nu for de vet inte vem som kommer vara
kvar.

Eva

Den enda gangen hierarki namns ar under amnet kompetensutveckling. Eva tycker att et finns
tydliga hierarkier inom bemanningsforetaget nar de kommer till vem som far maéjlighet till
kompetensutveckling. Hon tycker att det kanns som att de fastanstallda med garantilon kan fa
kursen betald, resan betald och boendet betald, som timanstélld i bemanningsforetaget
forklarar hon att "du i basta fall fa kursen betald men inte allt det andra™.

Kompetensutveckling innebar ocksa medarbetarsamtal som en del av sjalva
kompetensbyggandet. | kartldggningen av de bemanningsanstélldas medarbetarsamtal
tillfragades intervjupersonerna vem de ansag vara deras chef. Detta rader det dock delade
meningar om. Eva anser att hennes chef ar den personen som rakar vara nyhetschef just nar
hon arbetar men den formella chefen ar chefen pa bemanningsforetaget. Tina upplever att
hennes chef &r chefredaktoren pa den redaktion hon for tillfallet utfor uppdrag pa. Sandra
sager ocksa att hennes chef ar chefsredaktoren pa den redaktion hon ar pa. Johan haller med.
Maja anser att hennes chef ar chefen pa bemanningsféretaget.

Analys

Enligt Cox et al, (2000, s.68) ar det viktigt att fa stod av sin chef pa jobbet. Om det rader
osdkerhet om vem som faktiskt ar din chef kan det vara svart att veta vem man ska vanda sig
till for att fa stod i de situationer man behdver det.

Lagt interpersonellt stod i arbetet ar associerat med hog angest, kanslomassig utmattning, 1ag
arbetstillfredsstallelse samt 6kad risk for kardiovaskulara sjukdomar (ibid, s.72-73).

Enligt Atkinson vill foretag garna halla kvar karngruppen av anstallda, darfor investerar
foretaget i att kompetensutveckla den har personalen. Karngruppens privilegier sker pa
bekostnad av den perifera gruppens (Atkinsons 1984). Den hér teorin befasts i min studie.
Som bade Johan och Maja uttryckte sig sa finns det inte lika mycket tank i att dem ska bli
battre och det "satsas" inte lika mycket pa att utbilda de bemanningsanstéllda som anda ar
utbytbar personal och praglas av den numeriska flexibiliteten (Atkinsons 1984). Ur foretagens
synvinkel kan det darfor tyckas ointressant att utbilda personal som antagligen anda byts ut
relativt snabbt. Ingen av intervjupersonerna upplevde att de hade majlighet att avancera pa
arbetet och forutsattningarna for kompetensutveckling ser ocksa dystra ut for de
bemanningsanstallda. Kompetensutveckling &r enligt Cox et al, (2000) viktigt och bristen pa
forvantad karriarutveckling kan vara en kalla till stress, sarskilt i organisationer som betonar
relationen mellan karridrutveckling och kompetens (2000, s.71).
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9. Slutdiskussion

Resultatdiskussion

Min uppsats hade som syfte att undersoka vilka faktorer som paverkar journalisternas
upplevda anstallningsotrygghet och bidra till forstaelse av dessa faktorer.
Enligt Naswall, Hellgren & Sverke skapas anstéllningsotrygghet i ett klimat dar flexibilitet &r
huvudingrediensen for framgang. Okad konkurrens, ny teknik och effektivisering ar
bestandsdelar av vad som framkallt nya tidens allt osakrare anstallningsformer (2003, s.10).

| en fungerande demokrati ar det viktigt med en fungerande journalistik. Otrygga journalister
kan vidare ses som ett samhallsproblem. De bemanningsanstéllda i foreliggande studie utgor
endast ett fatal av de som drabbas av den nya tidens osékra anstallningsform. Det finns manga
olika forklaringar till att anstallningsformen upplevs som sa pass otrygg och innebér sa pass
daliga villkor. Som nagra av de intervjuade papekade rader det en stor konkurrens om jobben,
vilket kan forsvara for bade individer och fackforbund att gora forbattringar. "Det ar inte det
att foretagen star utan folk om inte vi vill, utan de tar bara ndgon annan om man sager upp
sig", forklarade Maja tidigare. Enligt de intervjuade i foreliggande studie ar jobben s& pass
eftertraktade att folk nojer sig med de daliga villkoren.

| samband med foreliggande syfte har féljande fragestallning valts:

» Hur upplever de bemanningsanstéllda stress relaterat till anstaliningsformen? Vilka
faktorer utldser stress?
> Hur anser de bemanningsanstéllda att deras autonomi paverkas av deras
anstéllningsform?
» Vad kannetecknar en god arbetsmiljo for de bemanningsanstallda journalisterna?
Hur paverkas arbetsmiljon av en otrygg anstéllningsform?

Stress

Uppsatsen bygger pa den tidigare forskningen av Journalistforbundet, den om psykosocial
ohdlsa, kandidatuppsatsen om journalisters autonomi, Olofsdotters studie om Flexibilitet och
forskningen om stress relaterat till foretags omorganisering och forskningen om sociala
relationers inverkan pa arbetsmiljon.

Utifran tolkning av de intervjuade journalisternas berattelser kan det tydas ett monster dar
kortare uppdrag och oro for branschen &r stora stressfaktorer. N&r de intervjuade har ett langre
uppdrag och till exempel tacker en vakant tjanst upplever de att stressen ar mindre pataglig.
Foreliggande uppsats knyter alltsa an och beféster tidigare forskning om
anstéllningsotrygghet. Studien bekraftar att en timanstéllning, bemanningsanstélining eller
annan form av atypisk anstéliningsform kan innebéra en otrygg anstallning
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Tre huvudsakliga resultat kan méjligtvis uttolkas ur materialet:

1) Stressen hos de bemanningsanstallda tenderar att 6ka under korta uppdrag

2) Visstidsanstéllda i bemanningsforetaget upplever att de har en otryggare anstallningsform
an de fastanstallda

3) Stressen kan utrycka sig i oro for framtiden, denna kan vara tvadelad, dels kan
journalisterna uppleva att de &r stressade eftersom att de inte kan planera sin fritid men de kan
ocksa vara oroliga for branschens framtid.

Att ha ett jobb inom bemanningsbranschen fungerar for en viss tid men ingen av
informanterna kéanner sig saker pa att de ska stanna kvar inom branschen under de radande
omsténdigheterna. Att inte ha en hemvist, att uppleva sig sjalv som "utanfor pusslet™ och att
bli stressad av att inte jobba &r bland annat resultat som studien presenterar och som vittnar
om arbetsformens otrygghet. Aven om majoriteten av de intervjuade sitter pa langre uppdrag
idag kanner de av stressen och otryggheten i att fa nya uppdrag varje dag. Det finns ingen
garanti pa hur lange den bemanningsanstallda kommer befinna dig pa en och samma
redaktion. Oférmagan att planera sin tid kan ocksa vara en maéjlig stressfaktor, vardagliga
sysslor som att hamta barn fran dagis, tvatta och umgas med vanner ar svart for den anstallda
som inte har nagon potentiell framforhallning nar det kommer till arbetstider.

Det ar viktigt att aterigen poangtera att stress ar individbaserat, flera av respondenterna
upplevde en sorts stress, denna yttrade sig i till exempel oro dver framtiden och oférmaga att
planera sitt liv. Tidigare forskning som tagits upp i uppsatsen ar ocksa den om hot och hur den
anstallda kan uppleva sig att vara i en hotad situation da hon inte vet vilka strategier hon ska
tillta for att avvarja det upplevda hotet (Greenhalgh och Rosenblatt 1984). De intervjuade
upplever att deras oro &r bland annat forankrad i branschens strukturella forandringar. Att inte
veta var man finns med i planerna eller uppleva att man inte finns med i planerna alls kan
tolkas som maktloshet. De intervjuade journalisterna beskrev ofta kanslan av att inte kunna
paverka det radande laget inom branschen, ofta i termer som "jag har vant mig vid detta nu"
eller "det &r bara att acceptera”. Enligt Greenhalgh och Rosenblatt (1984) ar det naturligt for
den anstéllda att uppleva sig som maktlos infor de organisatoriska forandringar som foretag
ibland genomgar.

Autonomi

Nar det kommer till bemanningsanstallda journalisters autonomi tyder tolkning av materialet
pa att tiden ar avgorande for hur den bemanningsanstallda ser pa sin egen autonomi.

Vid de tillfallen som de intervjuade spenderat langre tid vid en viss redaktion finns det
tendenser som tyder pa att de upplever sig ha en hogre grad av autonomi.

Materialet tycks urskilja féljande resultat:

1. Tid &r en bakomliggande faktor som avgoér den upplevda autonomin
2. Mojligheterna till att avancera pa jobbet upplevs som minimala

3. Lonen upplevs som for 1ag i proportion till arbetet
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4. Den journalistiska produkten anses forsamras av dalig autonomi och en otrygg
anstallningsform

Att det skulle finnas ett samband mellan k&nslan av att ha inflytande och arbetsformen &r
mojligt. Enligt Wester och Walsten upplever tidsbegransat anstallda att de har mindre
inflytande dver arbetsorganisationen an fastanstallda (Wester och Walsten, 2010 s.27). |
foreliggande studie har det patraffats liknande resultat. De intervjuade forklarar att kanslan av
att inte ha speciellt stor inverkan pa arbetsorganisationen behdver inte vara specifik for dem
som bemanningsanstallda. Manga av kundforetagen de anlitas av genomgar forandringsarbete
just nu, vilket intervjupersonerna menar paverkar den stationara minst lika mycket.

Wester och Walsten har aven kommit fram till att tillsvidareanstéllda journalister ser en storre
mojlighet till avancemang &n vad de tillsvidareanstallda gor. Detta kan vara ett resultat av
aldersstruktur dar inhyrd personal oftast utgors av unga (Wester och Walsten 2010 s.28).
Foreliggande studies resultat indikerar inte pa nagra likheter. Aldersstruktur har sakerligen en
stor betydelse ur somliga perspektiv men i foreliggande material kan det inte identifieras
nagra upplevda majligheter till avancemang. "Minimala" och "obefintliga" identifierades
mdjligheterna till avancemang som. Nar det kommer till den journalistiska produkten
patraffades ingen tidigare forskning darfor ar det svart att dra nagra slutsatser pa vad
foreliggande resultat indikerar pa. Enligt de intervjuade paverkar deras otrygga
anstallningsform deras formagor att fa till kvalitetsarbeten och "gréva ner sig i &mnen". De
flesta av de intervjuade tycker att bra journalistik gors av trygga journalister.

Sammantaget identifieras det inga anméarkningsvarda svarigheter hos de anstéllda att fa gehor
for sina idéer, snarare tvartom. Samtliga intervjuade tycker att deras idéer blir mottagna med
uppskattning. Vid kortare uppdrag upplevde nagra av journalisterna att det ar svarare att fa
gehor for sina ideer.

Sociala relationer

Enligt de intervjuade ar de sociala relationerna den framsta faktorn som inverkar pa
arbetsplatsens arbetsmiljo. | fragestallningen fanns fragorna "Vad kéannetecknar en god
arbetsmiljo for de bemanningsanstallda journalisterna?" och "Paverkas arbetsmiljon av en
otrygg anstéllningsform?". Tolkning av materialet mynnade ut i tva teman dér sociala
relationer utgor ett av dem, det andra temat kallas kompetensutveckling.

Det forelag en induktiv uppfattning fran min sida, dér jag hade ne hypotes att de sociala
relationerna skulle vara viktiga ur arbetsmiljoperspektiv. Detta visade sig vara riktigt da de
intervjuade karaktariserade en god arbetsmiljo i samexistens med god relation till kollegor
och chef.

Tolkning av resultatet tyder inte pa att den stress som respondenterna i den har studien
uttrycker, ar forankrad i daliga relationer pa redaktionerna. Det kan tydas ett samband dar ju
langre tid spenderad inom bemanningsforetaget, desto battre relationer tycker de
bemanningsanstéllda att de har till andra medarbetare. Respondenterna i den hér studien
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hoppade visserligen runt mycket mellan redaktioner men har ocksa erfarenhet av langre
uppdrag. Detta kan vara en anledningen till att de upplever sig ha bade stod fran kollegorna
och goda relationer till de flesta pa arbetsplatserna.

De tycker inte att det gar att tyda nagra specifika maktrelationer pa arbetsplatserna heller,
vilket kan vara en forklaring till att relationerna ses som goda. De intervjuade tycker att deras
icke bemanningsanstéllda kollegor har ett hogt anseende for deras kompetenser och de kanner
sig som uppskattade kollegor. Aven relationen mellan bemanningsanstillda upplevs som god
och miljon pa redaktionen har benamnts som "prestigelds”. Olofsdotter poangterar att langre
uppdrag tenderar att skapa engagemang och samhdrighet till redaktionen vilket motverkar
ké&nslan av att vara en framling eller outsider (2008, s.51). Den har forskningen befésts enligt
mina resultat.

Kompetensutveckling

Da det inte fanns belagg for att identifiera nagra specifika maktforhallanden i de
interpersonella relationerna lyftes kompetensutveckling fram som en faktor som ansags bidra
till ojamnlikhet. Att kartlagga kompetensutvecklingen var inte grundtanken men det foreféll
som nodvandigt da flera intervjupersoner uttryckte sitt misstyckte med obefintlig eller
bristfallig kompetensutveckling. Samtliga intervjuade tycker att bemanningsforetaget bar
ansvar for deras kompetens-utveckling och att det ar problematiskt att fa
kompetensutveckling. Enligt Cox et al, ar utebliven karriarsutveckling en stressor (Hakansson
etal, 2013 55.19-26).

De intervjuade i foreliggande uppsats tycker att deras kompetensutveckling ar dalig eller
bristande. Somliga beskrev en kansla av att det inte var "vart att satsa" pa dem som
bemanningsanstallda eftersom att de &nda hoppar runt. Samtidigt kan det ses tendenser till ett
samband mellan den "obefintliga" upplevelsen till att avancera pa jobbet.
Kompetensutveckling har mojligheten att gora de anstéllda battre, vilket ocksa kan ge dem
oOkat sjalvfortroende. Detta i sin tur kan bidra till att de utfor ett béattre jobb och kénner att de
kan argumentera for sina kompetenser. Som presenterat upplever somliga av de intervjuade
att det ar ett krav att de har multikompetens, detta eftersom deras arbetsuppgifter ar
varierande. En kansla av att lagga mycket energi men inte fa en proportionerlig beldning kan
mojligtvis tydas under tolkning av materialet. Den hér kanslan forstarks ytterligare nar den
anstéllda tjanar mindre dn annan personal som inte &r anstalld via ett bemanningsforetag.
Alltsa kan en utebliven beldning i sammanhanget vara en orsak till stress eller annan oro. Att
minska pa anstrangningen kan tyckas vara det naturliga for att méta upp den daliga
beldningen. Vidare ar detta inte ett alternativ for de intervjuade i den hér studien som bér pa
en oro for att de inte ska ha ett jobb kvar om nagra ar. Under tolkningen av materialet
framgick det ocksa att det rader delade meningar om vem som ar de bemanningsanstalldas
chef. Enligt Cox et al, &r det viktigt for den anstéllda att kdnna stdd i form av interpersonella
relationer. Detta inbegriper stod ifran kollegor men ocksa ifran sin chef. Det kan darfor vara
ett eventuellt problem att de anstéllda inte riktigt vet vem som &r deras chef.
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Metoddiskussion

Tidigare forskning som inkorporerats i foreliggande studie pekar pa stor anstéllningstrygghet
inom branschen. Som tidigare papekat gar det inte att mata anstallningsotrygghet. Det ar
darfor svart att bekrafta att de anstallda verkligen har en otrygg anstallning. Deras beréttelser
har utgjort materialet, detta har senare tolkats. En vanlig invandning mot intervjuforskning ar
att denna ofta grundar sig pa for fa intervjupersoner for att resultatet ska kunna vara
generaliserbart (2009, s.280).

Noterbart for den hér studien ar att resultaten bygger pa sex stycken intervjuer, resultatet ar
darmed inte generaliserbart utan aterger endast hogst personliga upplevelser av
bemanningsbranschen for journalister. Pa grund av det laga deltagandet ar det mycket svart att
sdga vad resultaten egentligen tyder pa. Att dra slutsatser om att resultaten kannetecknar
branschen &ar inte mojligt. Resultaten i foreliggande uppsats bor ses som valida men inte som
karaktaristiska for branschen. Det bor tillaggas att operationaliseringen av begreppet stress har
utgjort ett metodologiskt problem. VVad som upplevs som stress ar hdgst individbaserat, darfor
fick de intervjuade stor frihet i att beskriva vilka kénslor som ger upphov till stress hos dem.
Dérav har "oro" blivit ett centralt begrepp i foreliggande studie. Studiens reliabilitet hade
okat om aven icke bemanningsanstallda hade intervjuats. Pa detta satt hade en jamforelse
mellan de olika upplevelserna av anstéllningsotrygghet kunnat bidra med en mer
sanningsenlig bild av anstéllningsformen. Reliabilitet handlar ocksa om majligheten att aterge
ett resultat vid en annan tidpunkt och av andra forskare (Kvale, 2009, 5.263). Det a&r mycket
majligt att resultaten varit annorlunda om andra journalister vid andra bemanningsforetag
intervjuats och av nagon annan intervjuare.
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10. Att forska vidare

Allt fler tar idag ett jobb inom bemanningsbranschen. Den relativt nya anstallningsformen &r
viktig att uppmarksamma da den skapar nya forutsattningar for journalister och journalistik.
Forskningen om bemanningsbranschen for journalister ar begransad och det finns god plats
for utfyllnad. Fler kvantitativa undersdékningar hade bidragit med ett generaliserbart resultat.
SJFs undersokning hade 153 svarande pa den enkat de skickade ut. Antalet journalister inom
bemanningsbranschen beréknas va manga fler. En enkétundersokning med hogre
svarsfrekvens hade bidragit empiriskt inom forskningsomradet. Den begransade forskningen
som foreligger skulle vara intressant att sammanstélla och evaluera narmare. En
litteraturstudie likt den som Hakansson, Isidorsson, och Strauss-Raats utfort skulle vara
vardefull i forskningssammanhang. | tolkningen av materialet uppkom temat
Kompetensutveckling, foljande tema var inte vantat att patraffas. Det kan tyda pa att det
behovs mer forskning som behandlar kompetensutvecklingen for bemanningsanstalld
journalister. ldag forvantas journalister ha multikompetens, det ar nagot som dels tas upp
under utbildningarna som folkhégskolor och universitet erbjuder. Det finns ddaremot en hel
del journalister som &r fardigutbildade men som kanske inte har den har multikompetensen.
Inom bemanningsbranschen ar det svart att saga hur manga det kan réra sig om men forskning
inom omradet hade kunnat skapa en battre bild av hur framtidens journalister bor utbildas och
kompetensutvecklas.

Det &r ocksa intressant hur den journalistiska produkten paverkas av osdkra
anstallningsformer. Att studera detta narmare hade varit intressant da det faktiskt kan vara ett
samhéllsproblem med forsamrad journalistik.

Det verkar finnas stor plats for forbattringar inom bemanningsbranschen for journalister, jag
ser ingen anledningen till att det inte skulle ga att gora forbattringar i framtiden. Pa det har
planet tror jag all forskning om bemanningsbranschen kan skapa battre forutsattningar for
bade journalisterna och journalistiken.
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12. Bilagor

Bilaga 1. Mail om mig och min studie

Kort om mig och min studie
Hej!

Jag heter Sigrid Rosell och jag studerar journalistik pa JMG i Géteborg. Jag laser sista
terminen och det innebér att jag ska skriva C-uppsats.

Syftet med min studie ar att underséka hur bemanningsanstéllda journalister upplever sin
anstallningsform. Intervjun innehaller cirka 25 fragor men det finns stor plats for att beratta
fritt.

Samtliga foretag och intervjupersoner kommer att vara anonymiserade om inte annat dnskas.

Nar jag ar klar med uppsatsen kommer den publiceras pa Expo for godkanda examensarbeten
vid institutionen JMG http://expo.jmg.gu.se/JU_kandidatarbeten.

Jag ar mycket glad att just du vill delta i min studie. Tveka inte att hora av dig om du
har nagra fragor!

Du nar mig pa
0704-122124

eller
sigridrosell@hotmail.com
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Bilaga 2: Frageschema for journalister inom bemanningsbranschen

Semistrukturerad intervjuguide: Intervjun varken ett 6ppet samtal eller ett slutet frageformular. Fragorna foljer
teman enligt en intervjuguide och intervjun har utrymme att dndra pa fragornas ordningsfoljd och plats for att
stalla foljdfragor.

- Anonymitet garanteras till de som 6nskar i form av fingerat namn.
- Alla informanter ska tillfragas om tillatelse for inspelning innan intervjuerna paborijas

(BF = bemanningsféretag ,BA = bemanningsanstalld, KF = kundféretag)

Inledande fragor:

Hur lange har du arbetat som journalist?

Hur l&ange har du arbetat har?
Vad har du for anstéliningsform inom BF?

Har du tidigare haft en tillsvidareanstéllning/timanstéllning/vikariat pa en redaktion tidigare
och inte som BA?

Om JA: Vilka &r de tva till tre storsta skillnaderna mellan att vara anstalld genom foretaget
istallet for genom ett BF?

Stress

Hur skulle du beskriva din anstéllningsform?

Trivs du med den har sortens anstéllningsform?

Tycker du dig uppleva stress orsakad av din anstéllningsform?

Om ja:

Vad tror du stressen beror pa?

Kan du beskriva stressen?

Vad stressar dig mest pa jobbet?

Tror du att du ar mer stressad an vad de med tillsvidareanstallning &r? Varfor?

Om nej:
Har du upplevt stress under tidigare anstallningar som BA?

Autonomin

Hur skulle du beskriva din formaga med att komma med idéer och fa gehor for dessa pa
jobbet? Forklara!

| vilken utstrackning anser Du att Du sjalv kan paverka arbetsorganisationen pa

din arbetsplats?
Arbetsorganisation: hur saker genomfors, ta initiativ till férandringar i hur man arbetar med tex
morgonmoten,
I vilken utstrackning anser Du att Du sjalv kan paverka kvalitén i det arbete du
sjalv utfor?
Hur upplever du méjligheten till att avancera pa jobbet?
Avancera: befordran, 16nehdjning etc

Journalistiska produkten
Tror du att den journalistiska produkten paverkas av att BA journalister ar otrygga?
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Arbetsmiljo
Berétta, vad &r en bra arbetsmiljo enligt dig?

Kollegor:
Hur skulle du beskriva din relation till dina kollegor?

Ar det viktigt att ha god relation till kollegorna? Varfér? Utveckla
Kanner du dig uppskattad av kollegorna pa jobbet? Beskriv, hur?
Hur tycker du att relationen mellan bemanningsanstallda och icke bemanningsanstéllda &r pa ditt jobb?

Lon
Anser du att din 16n ar i proportion till det jobb du utfor?
Upplever du att du utfér motsvarande jobb som de tillsvidareanstéllda?

Chef

Vem upplever du vara din chef?

Hur skulle du beskriva din relation till din chef?
Kénner du dig uppskattad av din chef? Beskriv, hur?

Utanfor jobbet
Hur paverkar stressen du upplever pa jobbet ditt liv utanfor jobbet?

Hur pass lediga helger har du?
Kan du slappna av pa helgerna och inte tanka pa jobbet?
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