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Abstract
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Syftet med uppsatsen dr att undersdka vilka arbetsrelaterade faktorer som ligger till grund for
bemanningsanstélldas psykosociala hélsa. Vidare d&mnas dven undersoka hur dessa faktorer

paverkas av deras anstédllningsform som bemanningsanstillda.

Uppsatsens teoriavsnitt utgér ifrén tre kategorier; det inleds med en flexibilitetsteori som syftar
till att ge en fOrstaelse for den kontext bemanningsanstéllda arbetstagare verkar inom. Darefter
presenteras en teori varvat med en modell géllande en arbetskraftsuppdelning i kérna och
periferi, vilket anses applicerbart pd den aktuella svenska arbetsmarknaden och den perifera
situation bemanningsanstillda befinner sig i. Det avslutande stycket berdr anstéllningens

inverkan pé individens hélsa.

Forskningsmetoden for uppsatsen dr en forklarande fallstudie. Fallstudien baseras pa
semistrukturerade intervjuer med bemanningsanstillda arbetstagare. Den metodologiska
utgéngspunkten for studien ar saledes kvalitativ. Forhallningssittet 1 uppsatsen dr deduktivt,

vilket innebir att den utgéar ifran teorier som sedan provas av dess empiri.

Studiens resultat visar att de huvudsakliga faktorerna som ligger till grund for arbetstagarnas
psykosociala hélsa dr anstédllningstrygghet, organisationskultur samt mojlighet till balans i
relationen arbete och fritid. Det visar sig vara faktorer som pédverkas av deras anstillningsform
som bemanningsanstdllda, men rollen upplevs huvudsakligen positiv och endast en av studiens
respondenter skulle foredra en direktanstéllning pa ett kundforetag fore sin nuvarande

bemanningsanstéllning.
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1. Inledning

Inledningsvis ges en beskrivning av bemanningsbranschens framvixt i Sverige med koppling till
de regelverk och motivet till varfor foretag i Sverige anvédnder sig av inhyrd arbetskraft.

Omradets problematisering mynnar sedan ut i efterféljande syfte och frigestillning.

1.1 Den svenska bemanningsbranschens framfart

Den globala vérldsmarknaden utovar ett allt storre internationellt tryck pa den svenska
arbetsmarknaden genom den globalisering som de senaste artionden varit starkt pataglig for bade
individer och foretag virlden Over. Internationaliseringen bidrar med 6kade krav pa svenska
foretag som 1 manga fall behover stirka sin konkurrenskraftighet genom effektivisering av
verksamheten (Scholte, 2005). Internationaliseringen stiller genom dessa konsekvenser i
forldngningen dven hoga krav pa arbetstagarens flexibilitet och anpassningsformaga. Samtidigt
som foretagen behdver flexibel personal for att ticka produktionstoppar som en direkt foljd av
lagerlOsa just in time-strategier, tvingas dven arbetstagare pévisa en form av flexibilitet genom
att stindigt vara tillgénglig for att kunna bista foretagen med arbetskraft. Detta visar sig bland
annat genom att fOretag nyttjar 10sare anstillningsformer for att snabbt kunna tillsdtta och
avveckla personal (Allvin M., Aronsson G., Hagstrom T., Johansson G. & Lundberg U. 2006).
Foretag viljer i dagens arbetsliv att i allt hdgre utstrdckning ha en liten del av personalen till
kiarnverksamheten och utdver detta anlita tillféllig arbetskraft. Detta har i1 sin tur skapat den
marknad didr bemanningsforetagen etablerats (SOU, 2011). Ett bemanningsforetag definieras
som ett foretag som hyr ut och rekryterar personal till andra foretag (NE, 2015).
Bemanningsforetagets motpart bendmns i uppsatsen kundforetag, vilket definieras som ett
foretag som nyttjar inhyrd bemanning. Genom en lagreglering 1935 forbjods arbetsformedlingar
med vinstsyfte och med ett tilligg i denna lag 1942 har vinstdrivande bemanningsverksamhet
varit forbjudet i Sverige fram tills att arbetsformedlingsmonopolet avreglerades 1991. Antalet
anstéllda inom bemanningsbranschens uppgick 1994 till 5000 anstéllda och har 2014 6kat till 65
500 anstillda (SOU, 2011; Bemanningsforetagen, 2014). Den uppétgdende trenden gor att
bemanningsbranschen idag utgér en betydande del av den svenska arbetsmarknaden och att
arbetsvillkoren inom bemanningsbranschen har fatt allt storre aktualitet de senaste dren. En stor
paverkan for bemanningsbranschens utbredning pé arbetsmarknaden dr hur den regleras av

nationella juridiska ramverk.



1.2 Juridiska ramverk

Begreppet arbetsmiljo ér brett, men kommer i denna uppsats i enighet med Arbetsmiljoverket
(2012) definieras som de forhallanden som arbetstagarna pa en arbetsplats exponeras for. God
arbetsmiljo definieras séledes som en arbetsmiljo vars forhdllanden varken pa kort eller 1dng sikt
paverkar arbetstagarnas hélsa negativt utan istéllet har en positiv inverkan pa bade individer och
verksamhet (Arbetsmiljoverket, 2012). Vidare definieras hélsa i denna uppsats i enighet med

Nationalencyklopedin som frihet fran sjukdom (NE, 2015).

Normen i den svenska arbetsritten ér ett tvapartsforhallande mellan arbetsgivare och arbetstagare
ddr ansvaret for savdl arbetsledning och arbetsgivaransvaret tilldelas arbetsgivaren.
Arbetsgivaransvaret grundas 1 att arbetstagare enligt arbetsmiljolagen inte far utsittas for psykisk
eller fysisk belastning som kan leda till ohdlsa (SFS 1977:1160). Nar ett kundforetag nyttjar
inhyrd bemanning delas istéllet ansvaret for konsulternas arbetsmiljo av bemanningsforetaget
och kundforetaget vilket skapar ett trepartsforhdllande mellan bemanningsforetag, kundforetag
och arbetstagare. Arbetsgivaransvaret tilldelas bemanningsforetaget medan kundforetaget
tilldelas arbetsledningsansvaret, vilket innebér att all personalstyrning maste ske pa ett sitt som
inte &r skadligt for personalen. Detta trepartsforhdllande skapar en komplexitet i
arbetsmiljoansvaret, vilket innefattar den psykosociala arbetsmiljon, d& detta inte enbart &laggs
kundforetaget utan dven bemanningsforetaget (SFS:1977:60 kap 3 §12). Denna komplexitet
skapar en problematik da bemanningsforetaget sillan ar fysiskt ndrvarande pa arbetsplatsen.
Béde bemanningsforetaget och kundforetaget skall enligt arbetsmiljolagen &ven bedriva
systematiskt arbetsmiljoarbete (AFS 2001:1). Brister i detta trepartsforhdllande gor att inhyrd
bemanning generellt upplever en sidmre psykosocial arbetsmiljo 4n den direktanstillda

arbetskraften (Hakansson & Isodorsson, 2011; Hakansson et al., 2013).

Lagen om anstéllningsskydd (LAS) har for avsikt att skydda arbetstagaren och reglerar bland
annat avskedanden, uppsdgningar, utformningen av anstéllningar, turordningsregler (SFS
1982:80). I kontrast motarbetar LAS foretag som anlitar arbetskraft dd det skyddar arbetstagare
vid uppsdgningar och avskedanden. Ett exempel pa denna reglering dr de turordningsregler som

innebdr att det dr den sist anstdllda arbetstagaren som forst maste ldmna arbetsplatsen vid



nedskédrningar. Det begrinsar foretagens mojlighet att gora sig av med den minst dnskvirda
personalen vid nedskdrningar. Genom att hyra in arbetskraft fran bemanningsforetag ar det
mdjligt att undgd bade turordningsregler och arbetstagarnas anstdllningstrygghet, gentemot en

hogre kostnad for inhyrd personal f6r kundforetagen (Glava, 2011).

1.3 Motiv till inhyrning

Bergstrom (2007) visar i en undersdkning att de vanligaste motiven till att foretag anvinder sig
av bemanning &r att ersitta frinvarande personal, bemanna upp infér kommande perioder da okat
behov av personal finns samt att ticka ofGrutsigbara behov. Motiven sérskiljs 1 fyra
huvudgrupper avseende varfor foretag véljer att hyra in arbetskraft. Stabilitetsmotivet innebér att
inhyrd personal fungerar som ersdttning for ordinarie personal. Det giller bade kort- och
langtidsfranvaro, vilket enligt forfattarna &r sammankopplat med den 6kade sjukfranvaron pé
svensk arbetsmarknad. De menar ocksa att inforandet av slimmande organisationsformer som
lean production innebir att foretagen inte har egna resurser att handskas med korttidsfranvaro
eftersom resurserna redan maximerats. Flexibilitetsmotivet innebér att foretag anvénder sig av
inhyrd arbetskraft for att tillgodose fOrutsdgbara eller oforutsdgbara behov dd den ordinarie
personalstyrkan inte ricker till. Ett tredje motiv anges vara da inhyrd personal anvidnds som en
buffert, vilket innebér att foretagen latt kan sdga upp bemanningspersonal och pa sa sétt undga att
sdga upp ordinarie personal. Det fjirde motivet handlar om rekryteringssvarigheter vilket
innebdr att foretag anvéinder sig av inhyrd personal for att de inte kan {4 tag pa arbetskraft med
onskvird kompetens pd egen hand (Bergstrom, 2007). En rekryteringsprocess ér enligt Lindelow
(2008) bade en komplex och mycket tidskrdvande process for kundforetagen. Foretagens
rekryteringsansvariga anses ha hoga krav pa sig ndr det géller att anstilla rdtt person for att
minimera kostnader for felrekrytering. Det dr komplext att rakna pd kostnader for felrekrytering
déd konsekvenserna kan vara oerhort omfattande i manga led. Ténkbara konsekvenser &r
exempelvis underpresterande personal, eller anstillda som rent utav kan vara destruktiva for
organisationen genom negativ paverkan pa sina kollegor (Johanson & Johrén, 1993). Fér méanga
foretag dr personalkostnaderna deras storsta utgift och innefattar bland annat kostnader for
sjukfrdnvaro, personalomsittning och satsningar pa den fysiska och psykosociala arbetsmiljon
(Johanson & Johrén, 1993). Existensberdttigandet for bemanningsforetagen gor sig har tydligt da

de bland annat erbjuder att utforma, annonsera, intervjua och slutligen vélja ut ritt kandidater.



Dessutom erbjuds kundforetagen nya arbetstagare vid sjukfrdnvaro samt en enkelhet i att byta ut

arbetstagare som inte upplevs motsvara kraven.

1.4 Problematisering

Hakansson, K., Isidorsson T. och Strauss-Raats, P. (2013) anser att &mnet inhyrd bemanning och
dess kontext i forhdllande till dess utbredning pd den svenska arbetsmarknaden ar relativt
outforskat. Att &mnet anses s& pass outforskat utgor bakgrunden till och d&mnesvalet fér denna
uppsats. I nationer som exempelvis USA finns det en mer djupgdende vetenskaplig forskning
kring inhyrd bemanning och den 6kade flexibiliteten anses vara den frimsta anledningen till att
foretag i USA viljer att nyttja inhyrd personal (Parker, 1994). De nationella juridiska
regleringarna av anstillningsvillkoren, i Sverige LAS, anses dock ha en s stor inverkan pa
arbetsmarknaden att ovanstdende motiv inte kan ségas gélla den svenska marknaden. Istéllet
krdvs en nationsspecifik undersdkning kring motivet for nyttjandet av inhyrd personal
(Hékansson et al., 2013). Parkers (1994) undersokning utférdes under samma tidsperiod som det
svenska arbetsgivarmonopolet avreglerades och anses déarfor utgdra en bra startpunkt for hur

motivet till uthyrning eventuellt foréndrats sedan dess.

Det finns studier som pévisar att anstéllningsformen inhyrd personal upplevs simre dn en
direktanstillning pd ett foretag (Arbetsmiljoverket, 2013; Journalisten, 2012) dér nackdelar i
form av lagre 16n och sdmre arbetsforhallanden poédngteras. Forskning visar dven att atypiska
anstéllningsforhallanden, vilket i uppsatsen i1 enighet med Svenskt Néringsliv (2011) definieras
som de anstillningsformer som bryter mot normen tillsvidareanstéllning pd heltid, medfor en
okad risk for psykosocial ohélsa. Detta sker genom den okade stress dver kompetenstvivel och
anstéllningsotrygghet som anstéllningsformen anses medfora. (Allvin et al., 2006; Mél & Medel,
2014; Arbetarskydd, 2012). Samtidigt visar statistik i form av Okad penetrationsgrad hur
bemanningsbranschen stadigt dkar i Sverige. Penetrationsgraden &r ett métt pa hur stor del av
landets sysselsatta befolkning som arbetar i ett bemanningsforetag. Bemanningsforetagens senast
publicerade rapport fran 2014 presenterar att bemanningsbranschens penetrationsgrad av den

svenska arbetsmarknaden sedan 2009 6kat fran 1% till 1,4% (Bemanningsforetagen, 2014)



Det har samtidigt som bemanningsbranschens 6kade utbredning pé arbetsmarknaden skett en
okning av diagnostiserad psykisk ohilsa i Sverige. Under de senaste tio dren har den psykiskt
diagnostiserade ohilsan okat frdn 29% till 37%, vilket gjort psykisk ohilsa till den vanligaste
dominerande diagnosen for sjukskrivningar (Arbetarskydd, 2012). Undersokningar visar vidare
att bemanningsanstélld personal uppvisar en hogre grad av psykisk ohédlsa én direktanstilld
personal. (Hakansson et al., 2013). Eftersom arbetstagare i bemanningsbranschen uppvisar en
hogre grad av psykosocial ohélsa dn direktanstdlld personal (Hakansson et al., 2013) kan

bemanningsbranschen ses ha en padrivande effekt pa den d6kade psykosociala ohélsan.

Den svenska arbetsmarknadens okade andel bemanningsanstéillda, med vetskapen att inhyrd
personal upplever en storre psykosocial ohélsa, medfor dven negativa konsekvenser for det
svenska samhéllet. Den Okade ohélsan i samhillet som bemanningsbranschen bidrar till
uppskattas av forsdkringskassan de kommande tva aren resultera i 6kade sjukskrivningar till en
kostnad av 2,5 miljarder kronor for den totala svenska arbetsmarknaden (Arbetarskydd, 2012;
Arbetarskydd, 2015).

Orsakerna till varfor den psykosociala ohdlsan 0kat pad den svenska arbetsmarknaden dr méinga
och mycket tyder pa att den &r ett resultat av det pris arbetstagarna tvingas betala for att de
svenska foretagen skall kunna upprétthalla en hog flexibilitet. En konsekvens av denna
flexibilitet dr att en del av arbetskraften skall vara litt utbytbar for foretaget, vilket i hog grad
paverkar arbetsvillkoren for dessa arbetstagare. Detta dr den del av fOretagsstrukturen de
bemanningsanstéillda arbetstagarna vanligast aterfinns i. Denna del av fOretagsstrukturen
karaktériseras av en arbetssituation som genomsyras av bristfillig anstdllningstrygghet,
begrinsade utvecklingsmdjligheter, brister i mojlighet till kontroll och stdd i1 arbetet (Malmberg,
2003: Hékansson et al., 2013; Theorell, 2003). Dessa komponenter av arbetsvillkor och den
stress dessa tillsammans bidrar till for arbetstagaren, vilka dr typiska for den miljon
bemanningsanstéllda verkar i, anses vara en stor anledning till den dkade psykosociala ohélsan

pa den svenska arbetsmarknaden (Allvin et al., 2013; Hékansson et al., 2013)

Den svenska bemanningsbranschens 6kning i kombination med studier av icke fordelaktiga

anstéllningsvillkor for bemanningsanstdllda och den 6kade psykiska ohélsan detta medfor utgor



bakgrunden till varfor amnet anses relevant att undersoka ytterligare. Det ses heller inga tecken
pa en avmattning av bemanningsbranschens framfart och dess anstdllningsformer med hogre

grad av upplevd psykosocial ohidlsa (Branschstatistik, 2014; Hakansson et al., 2013)

1.4.1 Personalvetenskaplig relevans

Den svenska bemanningsbranschens 6kning i kombination med studier som visar att
anstéllningsvillkoren som inhyrd konsult upplevs som icke fordelaktiga (Journalisten, 2012)
utgor bakgrunden till varfor forfattarna anser att &mnet bor undersokas ytterligare. Det ses heller
inga tecken pa en avmattning av bemanningsbranschens framfart (Branschstatistik, 2014).
Forfattarna ser saledes att bemanningsbranschen kommer att utgora en stor del av den framtida
svenska arbetsmarknaden, och sdledes i hogsta grad paverka vart kommande yrkesliv som

personalvetare.

1.4.2 Kunskapsbidrag

Den 6kade psykosociala ohdlsan som konsekvens av bemanningsbranschens dkade utbredning pa
den svenska arbetsmarknaden dr en kausalitet i det svenska arbetslivet som dr hogst relevant att
undersoka. En fordjupad kunskap inom detta @mne samt orsakssambandet mellan
bemanningsbranschens utbredning och den dkade psykosociala ohédlsan dr vad denna uppsats

amnar bidra med.

1.5 Syfte och fragestillningar

Syftet med uppsatsen dr att genom intervjuer med kollektivanstdllda arbetstagare inom
bemanningsbranschen undersoka vilka arbetsrelaterade faktorer som ligger till grund for
bemanningsanstéllda arbetstagares psykosociala hédlsa. Vidare &mnas undersoka hur dessa

arbetsrelaterade faktorer paverkas av arbetstagarnas bemanningsanstillning.
Utifrén ovanstaende syfte har foljande frigestdllning formulerats:
Hur péverkar den atypiska arbetsformen som bemanningsanstélld arbetstagarens upplevda

psykosociala hilsa?

1.6 Avgrinsningar
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Uppsatsens undersokning avgrénsas till inhyrd personal inom smaé till medelstora foretag, som i
enighet med tillviaxtverket (Tillvixtverket, 2015) definieras som foretag som sysselsitter mindre
dn 250 personer och har en drsomséttning lagre dn 50 miljoner Euro. For att studiens undersokta
arbetstagare skall verka i1 samma kontext har undersdkningen vidare avgréinsats till
kollektivanstdllda arbetstagare som arbetar 1 logistik- och produktionsforetag i
Goteborgsregionen. Det finns ett flertal olika anstéllningsformer som kan tillimpas pa den
inhyrda personalen. For att inte skillnader i forutsdttningar for personalinhyrningens ska
forsdmra studiens validitet avgrinsas studien ytterligare till arbetstagare med behovsanstéllning
som anstéllningsform. Behovsanstidllningen som bemanningsanstilld innebdr att arbetstagaren
har en annan huvudsaklig sysselsdttning och enbart hyrs in vid behov, vilket gor att
anstéllningsformen préglas av korta uppdrag (Hakansson et al., 2013). Anledningen till att
behovsanstillningar studeras i uppsatsen dr att denna form av bemanningsanstéillningar anses
vara den som tydligast préglas av bemanningsbranschens hoga krav pa flexibilitet och

anpassningsformaga.

2. Teori och tidigare forskning

Uppsatsens teoretiska referensram har en disposition som inleds med ett stycke som behandlar
flexibilitetsbegreppet. Stycket syftar till att ge en forstaelse for den kontext bemanningsanstillda
arbetstagare verkar inom. Dérefter presenteras en teori avseende en arbetskraftsuppdelning i
kdrna och periferi, vilket anses applicerbart pd den svenska arbetsmarknaden och den perifera
situation bemanningsanstillda befinner sig i. Det avslutande stycket berdr anstdllningens
inverkan pd hdlsan utifran komponenterna organisationskultur, kontroll, utvecklings- och

beslutsmojligheter.

2.1 Flexibilitet
Flexibilitetsbegreppet dr inte bara en av bemanningsbranschen frémsta grundpelare och en direkt
konsekvens av samhéllsutvecklingen i stort, utan har dven en pataglig inverkan pd vardagen for

bade foretag och individ, varfor begreppet anses relevant (Allvin et al., 2006).

I dagens samhille, oavsett var fordjupningen sker finns kopplingar till flexibilitetsbegreppet.

Marknadsstyrning och dess flexibilitet pdverkar dagens anstillningsformer, individ som foretag,
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bade positivt och negativt (Allvin et al., 2006). Allvin et al. bidrar med begreppet det nya
arbetslivet dir flexibiliteten dr utgdngspunkten som dsyftar globaliseringens stindiga paverkan i
form av marknadskonkurrens och effektivisering. Detta stéller 6kade krav pa individen i form av

anpassningsbarhet, vilket kan medféra en ©kad risk for stress och psykosocial ohéilsa.

Atkinson (1984) presenterar tre synsitt kring huruvida arbetskraften kan nyttjas framfor att
behova dndra produktionen. Funktionell flexibilitet innebér att arbetstagaren forvéntas kunna
véixla mellan olika arbetsuppgifter. Det kriaver inte bara en bred kompetens hos arbetstagaren
utan dven sjdlvstidndighet och fortroende fran ledningen. Ekonomisk flexibilitet gor det mojligt
for foretagen att anpassa arbetstagarens ersittning efter prestation och efterfragan, exempelvis
med marknadsanpassade och individuella 16ner. Numerisk flexibilitet ger arbetsgivaren en
mdjlighet att kunna variera omfattningen av personal beroende péd efterfrdgan. Ledordet ar
utbytbarhet, vilket genom att personalen ar 16st knuten till organisationen gor att personalstyrkan
latt kan justeras i antal (Atkinson, 1984). Den sistnimnda formen av flexibilitet dr siledes
grundpelaren i1 bemanningsforetagens attraktionskraft. Foretag som fokuserar pa numerisk
flexibilitet eller flexibilitet genom utbytbarhet forsoker luckra upp anstillningsrelationerna,
minska individberoendet och gora personalen litt utbytbar. De standardiserade arbetsformer som
inte dr beroende av individen i samma utstrickning mojliggdr en minskning av forlust vid
avvecklandet av arbetskraft (Allvin et al., 2006). Foretagen kan didrmed anpassa sig till de
marknadskrav som innebdr hoga krav péd snabb tillsdttning och avveckling av personal.
Teoretiskt nés den storsta formen av flexibilitet genom att inte ha ndgon fast personal alls (Allvin
et al., 2006). De hoga flexibilitetskraven i arbetslivet skapar dven konsekvenser for dess aktorer.
De forvintningar och mojligheter i dagens arbetsliv som Allvin et al. (2006) anser prigla
bemanningsbranschen, kan generera en 6kad stress och otrygghet for individen. Individuella
skillnader kan sedermera bidra till olika upplevelser och konsekvenser utifran individens

anpassningsformaga till flexibilitetskraven (Allvin et al., 2006).

Det flexibla arbetslivet stiller enligt Allvin et al. (2006) nya sociala kunskapskrav pa individen
eftersom relationerna och de sociala rollerna pa arbetsplatsen blir allt otydligare. Uthyrd personal
behover exempelvis folja kulturen hos det foretaget dér de dr anstéllda, vara representativa for

detta och samtidigt anpassa sig till kundforetaget och den dir radande kulturen. Samtidigt finns
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det forviantningar om att individen ska vara sjélvgaende, vilket i kombination med kravet pé
anpassningsformagan skapar en motsittning (Allvin et al., 2006). Aven den &kade
individualiseringen stéller nya krav pa de sociala kunskaperna dir individen sjilv utvecklar ett
forhallningssitt for att hantera omvérldens krav. Detta exemplifieras av den spidnning som kan
upplevas dé individer behdver spela det sociala spelet. Det innebér en anpassning for att fa bésta
utfall av de sociala relationerna, som kan rubba individens moraliska gransdragning dér gransen
till manipulation dr harfin (Allvin et al., 2006). Enligt Anderson och Buch (2013) skapas det en
forvirring nir individen sjdlva maste navigera mellan de tvetydigheter och konfliktskapande
roller dagens arbetsliv bidrar med. Individens identitets- och meningsskapande dr inte ldngre en
sjdlvklarhet nér ldngsiktigheten och tryggheten i tidigare yrkesroller inte gér att luta sig mot.
Individen forvintas helt ta ansvar for sig sjélv och det reflexerande identitetsskapandet riskerar
mynna ut i minskad entusiasm och arbetstillfredsstéllelse med negativ inverkan pa individens

hédlsa (Buch & Andersen, 2013; Hakansson et al., 2013).

Hur individen forhéller sig till arbetsmarknaden aktualiseras med begreppet anstdllningsbarhet.
Det har skett en historisk forskjutning till individen d& ansvaret tidigare lag hos arbetsgivaren
och samhillet vad giller formaga att erhdlla, behdlla och vid behov skaffa ett nytt jobb. Individen
har sjélv olika mdjligheter till sjdlvstyrning utifran de yttre krav som stélls fran arbetsgivare och
samhille. Egenansvaret for denna process forstds genom begreppet livslangt ldrande som bland
annat kréver personlig anpassningsférmaga, socialt och ménskligt kapital samt fardigheter for att
kunna utfora ett arbete. Individen gor sig anstdllningsbar genom att stéilla sin kompetens till
produktionens forfogande i1 de flexibla foretagsstrukturerna (Berglund, 2009). En av
foretagsstrukturerna for att bemdta omvérldens hoga flexibilitetskrav &r en uppdelning av

arbetskraften i kategorierna kdrna och periferi.

2.2 Kirna och periferi

Organisationer som nyttjar bemanningsforetag anvinder ofta inhyrd personal for enklare
uppgifter som inte nédvindigtvis dr en del av foretagets kdrnverksamhet, vilket stimmer vil
overens med Atkinsons (1984) modell dir arbetskraften separeras i kategorierna kédrna och
periferi. Modellen anses dérfor vara en passande beskrivning av den perifera funktion den

inhyrda bemanningen fyller i dagens svenska arbetsliv.
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Samhéllet priglas av en accelererande fOrdndringstakt, dir organisationers formaga till
anpassning och flexibilitet blir en forutsittning for att klara av rddande hérd nationell och
internationell konkurrens (Allvin et al., 2006; Hakansson et al., 2013). Ett sitt att bemoéta de hoga
krav som stills pa foretags flexibilitet dr en uppdelning av foretagets arbetskraft i kategorierna
kdrna och periferi (Atkinson, 1984). Atkinson utvecklar denna teori till en modell som bestér av
en kdrnarbetskraft med arbetstagare som innehar en for foretaget hog och virdefull kompetens,
samt en perifer arbetskraft med ldgre kompetens som sadledes dr mer umbérliga for foretaget.
Atkinsons tanke av en uppdelning i kdrna och periferi delas dven av Aronsson, G., Gustafsson,
K., Dallner, M. (2000). Aronson et al. gor ytterligare en uppdelning av arbetskraften i perifierin i
kategorierna  projekt/provanstéllda, vikarieanstillda samt behovsanstillda. Kategorin
projekt/provanstillda anses vara den del av periferin ndrmast kdrnan och den behovsanstillda
kategorin arbetstagare vara delen ldngst ifrdn kdrnan, dir anstillningstryggheten sjunker ju

langre ifrdn modellens kérna arbetstagaren hamnar (Aronson et al., 2000).

Arbetstagarna 1 foretagets kdrnkategori kan tack vare deras hoga kompetens vixla mellan olika
uppgifter i foretaget och bidrar siledes till foretagets funktionsflexibilitet. Arbetstagare i
foretagets perifera kategori forvintas istéllet vara utbytbara och fordndringsbara i antal utifran
vilken arbetskraftsvolym som behovs. De fyller sidledes en numeridr flexibilitetsfunktion for
foretaget. Detta behdver dock inte betyda att arbetskraften dr okvalificerad, och denna
uppdelning kan &terfinnas pa flera hierarkiska nivder i1 foretaget med olika ansvarsgrad.
Skillnaden é&r istéllet att arbetstagarna 1 periferin utfor arbetsuppgifter som inte &r
foretagsspecifika, dir arbetskraften inte &r svar att byta ut eller fordndra i volym (Kantelius,
2009; Eriksson, 2008; Atkinson, 1984). Genom distinktionen av arbetskraften i kdrna och
periferi anses foretaget vara flexibelt sdvil funktionellt som numeriskt, vilket anses utgdra en

god grund for att hantera de hoga flexibilitetskraven som stélls (Atkinson, 1984; Eriksson, 2008).
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Overgripande distinktion mellan arbetskraft i kiirna och periferi

Kirna

Periferi

Arbetsuppgifter och Utfor arbetsuppgifter med hoga kompetenskrav ~ Utfor mindre kvalificerade arbetsuppgifter
kompetenskrav och arbetsuppgifter som ofta ar med kort upplarningstid. Arbetsuppgifterna
foretagsspecifika. dr sdllan foretagsspecifika.
Anstillningsvillkor Hog anstéllningstrygghet. Ges for att kunna Lég anstillningstrygghet, ofta i form av
bidra till funktionsflexibiliteten utrymme for tidsbegransade anstdllningar da arbetskraften
utveckling och omskolning inom foretaget. forvéantas bidra med en numerisk flexibilitet.
Ledarskap Fokus pa den anstéllde och dess mojligheter till ~ Fokus pa de arbetsuppgifter som skall

intern anpassning och rorlighet.

utforas. Ledarskapet handlar till stor del om

6vervakning och kontroll.

Flexibilitetsfunktion Funktionell flexibilitet, forvintas kunna utféra Numerisk flexibilitet, forvintas kunna variera

flera olika arbetsuppgifter i antal

Kalla: Atkinson (1984). Ovanstaende tabell syftar till att ge en vergripande distinktion mellan krav, uppgifter och villkor for

arbetstagare i foretagets kirna respektive periferi.

Den flexibla delen av foretagsstrukturen som i Atkinsons (1984) modell utgdrs av arbetstagare i
periferin dr en del av fOretagets bemanning som ofta outsourcas, vilket utgdr en marknad for
bemanningsforetag (Kantelius, 2009). Bemanningsanstdllda som verkar i denna periferi ges
begridnsade mdjligheter till faktorer som mgjlighet till ldarande och kompetensutveckling. Dessa
faktorer anses viktiga for arbetsmiljon, och utgér séledes en grund till att inhyrd bemanning
upplever en hogre grad av psykosocial ohilsa (Eriksson, 2008; Allvin et al., 2006; Kantelius,
2010). Det finns vidare svensk forskning som visar att arbetstagare som verkar i periferin dverlag
har sdmre arbetsforhdllanden och upplever en sdmre psykisk hélsa &dn jamforbar direktanstédlld

arbetskraft (Aronsson et al., 2000).

Uppdelningen av arbetskraften i kirna och periferi far enligt Petersson (2007) konsekvenser i
form av skilda arbetsforhallanden. Arbetstagare i kdrnan préiglas av arbetsgivarens strdvan att

behalla dessa individer vilket resulterar i1 fordelaktiga behandlingar i form av trygga
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anstéllningar, goda utvecklingsmojligheter samt dvriga goda arbetsvillkor. For arbetstagarna i
periferin finns inte samma motiv fOr arbetsgivaren att behalla de anstillda Over tid.
Arbetsgivarens motiv for denna grupp blir istéllet att mdjliggora snabba numerira fordndringar,
vilket gor att dessa arbetstagares villkor istéllet praglas av sdmre arbetsforhillanden med mindre

kvalificerade uppgifter och sdmre anstéllningsskydd (Petersson, 2007).

Uppdelningen av arbetskraft i tva skilda grupper har dven gjorts av Castells (1996). Istillet for
distinktionen kérna periferi anvénder Castells begreppen sjdlvprogrammerbar arbetskraft samt
allmdn arbetskraft. Den sjdlvprogrammerbara arbetskraften anses av Castells ha formégan att
sjdlv anpassa och utveckla sin kompetens till vad foretaget behover, vilket kan hérledas till
Atkinsons (1984) kérnarbetskraft och den funktionella flexibiliteten detta medfor foretaget. Den
allmédnna arbetskraften ses i kontrast till den sjdlvprogrammerbara motsvarigheten sakna
formagan att omprogrammera sig efter situationen och utfér en sddan typ av arbete dir
arbetstagaren i hog grad dr utbytbar, vilket kan kopplas till Atkinsons (1984) perifera arbetskraft
och den numeréra flexibiliteten denna kan erbjuda foretaget. (Castells, 1996; Atkinson, 1984).
Allvin et al., (2006) gor vidare en uppdelning av periferins arbetstagare i frikopplade och
frankopplade arbetstagare. Den frikopplade arbetskraften har sjdlva valt det fria arbetet i
periferin, dir arbetets hoga grad av autonomi stdrker individens sjdlvkdnsla. Den frdnkopplade
arbetskraften uppskattar ddremot inte villkoren i periferin, och avsaknaden av tydliga strukturer
kan dirigenom forsdmra individens sjdlvkdnsla och psykosociala hilsa (Kantelius, 2009). Hur
arbetstagaren forhaller sig till sin anstdllningsform visar sig sdledes paverka anstéllningens

inverkan pa hélsan.

2.3 Anstillningens inverkan pa héilsan

Det enligt Rose och Orrenius (2006) starka sambandet mellan arbetstagarnas psykosociala
arbetsmiljo och upplevda psykosociala hélsa gor att arbetstagarnas psykosociala hélsa inte kan
undersokas utan hénsyn till kontexten den psykosociala arbetsmiljon. I foljande stycke kommer
darfor studiens utgangspunkt i den psykosociala arbetsmiljon forankras. Begreppet arbetsmiljo
utgér 1 studien ifrdn faktorerna utvecklingsmdojligheter, beslutsmojligheter och kontroll samt
organisationskultur. Detta dd ovan nidmnda faktorer i samstdimmighet med Hékansson och

Isodorsson (2011) anses ha en stark paverkan péd arbetsmiljon.
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Utvecklingsmojligheter

En grundpelare for de psykosociala aspekterna som utgdr arbetsmiljon &r anstéllningstrygghet
och medféljande inkomsttrygghet. De tidsbegrdnsade anstéllningar som  préglar
bemanningsbranschen skapar en arbetssituation med bristande utvecklingsmdjligheter och hog
grad av anstéllningsotrygghet. Arbetsvillkoren i manga tidsbegridnsade anstillningar utgor
saledes en riskfaktor for den inhyrda bemanningens psykosociala hélsa (Malmberg, 2003;
Hakansson et al., 2013). Dessa forhdllanden kan leda till en ldgre grad av arbetstillfredsstillelse,
vilket beroende av anstdllningsotryggheten é&r signifikant ldgre hos inhyrd jamfort med
direktanstdlld personal. Genomgdende for de anstillningsforhdllande som rader for
bemanningsanstéllda &r att arbetskraften sillan utvecklas utan istdllet forvintas vara umbaérlig for
foretaget, vilket leder till bristande befordringsmojligheter. Dessa  begrinsade
befordringsmojligheter,  avsaknad  av  utvecklingsresurser ~ samt den  upplevda
anstéllningsotryggheten resulterar i en sjélvupplevd ldgre anstéllningsbarhet, vilket dven det har
en negativ paverkan pé individens psykosociala hilsa (Hikansson et al., 2013). Hikansson et al.
konstaterar dven att en ldgre grad av arbetstillfredsstillelse som grundas i avsaknad av
anstéllningstrygghet och utvecklingsmdjligheter i hogre grad upplevs av arbetstagare med
atypiska dn typiska anstillningsforhdllanden. Inom gruppen av arbetstagare med atypiska
anstéllningsforhallanden dr det de arbetstagare som upplever lagst grad av anstéillningstrygghet,
vilket 1 studien dr de bemanningsanstillda arbetstagarna, som ocksa upplever ldgst grad av

arbetstillfredsstéllelse (Hékansson et al., 2013).

De arbetsforhdllande som préaglar den inhyrda bemanningens upplevda arbetsmiljo och
psykosociala hilsa kan dven forstds genom Antonovskys (2005) KASAM-teori. Antonovskys
teori grundar sig i vikten av kdnslan av sammanhang. Individens vdlmaende ses i KASAM-teorin
som en funktion av komponenterna hanterbarhet, begriplighet samt meningsfullhet. Hanterbarhet
handlar om individens sjdlvupplevda mojligheter att hantera nya krav som omgivningens
standiga fordndringar stéller. Vidare handlar begriplighetsdimensionen om att de forédndringskrav
som stills pa individen upplevs forutsdgbara. Dimensionen for meningsfullhet handlar om att de
fordndringar som sker upplevs vara virda att ligga energi pa (Antonovsky, 2005). Begriansningar

eller avsaknaden av dessa komponenter, vilket priglar den inhyrda arbetskraftens
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arbetsforhallanden, anses avgorande for individens sjidlvupplevda hilsa och har siledes en
negativ paverkan pa den inhyrda bemanningens upplevda psykosociala hélsa (Antonovsky, 2005;
Hékansson et al., 2013). Aven tidsaspekten for arbetet har enligt Hikansson et al.:s tolkning
(2013) av Hall en stark paverkan for bemanningsanstilldas vélbefinnande. Undersdkningar visar
att bemanningsanstéllda arbetstagare upplever betydligt storre oro dver framtiden i sitt arbete.
Att andelen arbetstagare som oroar sig for framtiden i arbetet dr néstintill dubbelt s& hog bland

bemanningsanstélld som direktanstélld personal (Hakansson et al., 2013)

Beslutsmojligheter och kontroll

Beslutsmgjligheter och kontroll avser de mojligheter arbetstagaren sjélv har att péverka
innehéllet och utférandet av sitt arbete (Hakansson et al., 2013). Theorell (2003) har genom en
utveckling av Karaseks krav-kontrollmodell skapat en krav-kontroll-stddmodell, vilket
identifierar risker for stress och ohélsa i arbetet. Dessa risker anses inte enbart grundas i vilka
krav som stélls i1 arbetet, utan att dessa krav ska ses i relation till vilken kontroll och stod
arbetstagaren har for utforandet av arbetsuppgifterna. Hoga krav anses sédledes inte utgora risk
for ohélsa sd ldnge arbetstagaren genom egen paverkan har en hog grad av kontroll och stdd i
arbetet. Befinner sig arbetstagaren ddremot i en milj6 med hoga krav kombinerat med lag grad av
kontroll och stdd, vilket enligt Allvin et al. (2006) ofta dr fallet i bemanningsbranschen, utgor
kombinationen en potentiell risk for stress och psykosocial ohdlsa. Detta konfirmeras av en
australiensisk studie som pévisar att en lagre grad av egenkontroll och autonomi i arbetet gor att
bemanningsanstéllda upplever en ligre grad av arbetstillfredsstéllelse samt vélbefinnande och en
hogre risk for depression (Theorell, 2003; Hékansson et al., 2013). Bemanningsanstillda
arbetstagare kan ha olika typer av anstéllningsformer. Oavsett anstéllningsform upplever
bemanningsanstéillda arbetstagare enligt Hakansson et al. (2013) en ldgre grad av
anstéllningstrygghet dn jamforbara direktanstdllda arbetstagare med samma anstidllningsform.
Den laga graden av sjélvkontroll dver sin arbetssituation leder till att intentionen att byta arbete
inom den nidrmsta tolvménadersperioden &r klart hogre bland bemanningsanstdllda &n

direktanstillda med motsvarande anstéllningsform (Hakansson et al., 2013).

Organisationskultur
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Kulturen i en organisation har enligt Hakansson och Isodorsson (2004) stor betydelse och kan
vara direkt avgorande for vilka resultat organisationen levererar. En kombination av
arbetskraften i form av inhyrd och direktanstdlld personal stiller krav pa foretaget. Skots
hanteringen av den uppdelade arbetskraften pd ett bra sétt behdver det inte leda till en
segmentering av personalstyrkan. Om uppdelningen ddremot inte hanteras pa ett bra sitt dér
bagge grupper ges goda arbetsforutséttningar kan distinktionen istéllet leda till en stigmatisering
mellan personalstyrkorna (Olofsdotter, 2009; Hakansson & Isodorsson, 2004). Denna negativa
sarbehandling som segmenteringen mellan arbetsstyrkorna kan medfora kan vidare leda till en
forsdmrad sjélvkénsla hos de inhyrda arbetstagarna, vilket dr klart hammande for individernas
individuella utveckling och sjilvforverkligande (Allvin et al., 2006; Hékansson & Isodorsson,

2004).

Det sociala stodet i en organisation anses ha en signifikant effekt for individens psykosociala
hélsa varfor en hog grad av socialt stod avsevirt minskar risken for psykosocial ohilsa. En
organisationskultur som istdllet innefattar en lag grad av socialt stdd anses vara en direkt
psykosocial arbetsmiljorisk (Hakansson et al., 2013). Vill inte kundforetaget riskera den inhyrda
arbetskraftens hélsa genom 14g arbetstillfredsstéllelse bor den inhyrda arbetsstyrkan darfor
behandlas pa samma sétt som den direktanstdllda personalen. Ansvaret for en hilsofrimjande
organisationskultur anses av Hakansson et al. (2013) inte enbart kunna &ldggas kundforetaget
utan dr ett ansvar som bor delas mellan kundforetag och bemanningsforetag for att skapa ett

nddvindiga socialt stod for att psykosocial ohilsa inte skall utvecklas.

3. Metod
3.1 Metodologiska utgingspunkter

Studiens forskningsdesign har en kvalitativ ansats. Den kvalitativa ansatsen syftar till en
fordjupad forstaelse genom exempelvis intervjuer. Uppsatsen &mnar bidra med en dkad
forstaelse for omrddet genom respondenternas upplevelser och uppfattningar. Anledningen att en
kvalitativ ansats for studien valdes framfor en kvantitativ &r att denna ansats i enighet med

Bryman (2011) ger bast mojlighet till en djup forstéelse for malgruppen. Uppsatsens
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intervjudesign lamnar vidare utrymme for respondenten att utveckla sina svar och séledes

paverka studiens empiri i storre utstrackning.

Undersokningsmetoden i denna uppsats dr som ovan presenterat en fallstudie. Det finns flera
olika typer av fallstudiedesigner och Oates (2006) gor en distinktion mellan designerna
explorativ fallstudie, beskrivande fallstudie samt forklarande fallstudie. I den explorativa
undersdkande designen dr syftet att definiera frigor och hypoteser som sedan kan anvindas i
efterfoljande studier. Den beskrivande fallstudien syftar till att ge en detaljerad beskrivelse av en
viss foreteelse i sin kontext. En forklarande fallstudie gér steget ldngre dn den beskrivande
fallstudien genom att forutom att beskriva dven tolka varfor vissa handelser intréffat och vilka
resultat och effekter detta medfort (Oates, 2006). Utifran dessa distinktioner bor uppsatsens
fallstudie kategoriseras som en forklarande fallstudie d& den &mnar undersdka hur
anstéllningsformen som inhyrd arbetare paverkar den psykosociala hidlsan. Anledningen till att
denna design av fallstudie valdes &r att denna design ansags vara den bést ldampade att besvara

uppsatsens syfte och fragestillningar.

Forhallningsséttet 1 uppsatsen &r enligt Brymans (2011) distinktion mellan induktiv och deduktiv
teori ett deduktivt forhdllningssatt. Det induktiva forhéllningssattet innebér att teorin r ett
resultat av empiriska studier. Det deduktiva forhéllningssittet provar istdllet forskarens teori eller
hypotes empiriskt for att genom det empiriska resultatet bekrafta eller forkasta teorin eller
hypotesen (Bryman, 2011). Uppsatsen utgér fran teorier som hdvdar att bemanningsanstéllningen
har en negativ paverkan pa arbetstagarens psykosociala hilsa, vilket undersokningen &mnar

bekrifta eller forkasta.

3.2 Datainsamling

Med ett kvalitativt angreppssitt som utgdngspunkt kom empirin att samlas in via
semistrukturerade intervjuer. Information som for forsta gdngen samlas in och analyseras vid
intervjuer dr vad Bryman (2011) bendmner primirdata. For att besvara den problemformulering
och fragestdllning som ligger till grund for arbetet analyseras uppsatsens primérdata i relation till
dess sekundirdata som ar hamtat fran bocker, artiklar, tidskrifter etcetera. Saledes information

som samlats in av tidigare forskning. Nackdelen men sekundérdata &r att det kan vara svart att
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kontrollera kvalitén pd materialet och att det foreligger en storre risk for feltolkningar (Bryman,

2011)

Studiens primérdata bestar av intervjuer ddr underlaget for intervjuerna enligt Brymans (2011)
rekommendationer kategoriserats i teman i en intervjuguide. Det innebér att intervjuaren har en
struktur att folja men att ett fritt forhdllningssétt gor det mojligt att styra bdde ordningen och
utformningen pé frigorna vartefter intervjun hélls (Bryman, 2011). Formuleringarna av frdgorna
har utgdngspunkten att inte vara for specifika da det kan begrinsa att alternativa svar kommer in
(Bryman, 2011). Frageguiden delades upp i fem olika delar med utgangspunkten i de tre
teoridelar som &r utgdngspunkten for analysen av empirin. Frdga 1-7 (se bilaga 1) dr inledande
bakgrundsfragor som d@mnar skapa en bild av personen som intervjuas och en forstaelse kring
efterfoljande fragor. Frdga 8-10 foljer temat flexibilitet och @mnar undersdka respondentens
upplevelse kring flexibilitetsbegreppets inverkan pd individens upplevelse att vara
bemanningsanstéilld. Fraga 11-13 har utgdngspunkten i kdrna och periferi vilket d&mnar
undersoka upplevelsen kring utbytbarheten och skillnaderna i att vara direktanstélld. Fraga 14-20
dmnar undersoka anstdllningens inverkan pd hdlsan hos respondenterna vilket dr starkast kopplat
till studiens fragestdllning vilket dven dr anledningen till att flest fradgor aterfinns i denna
kategori. Avslutningsvis finns kategorin avslutande fragor for att sdkerhetsstilla att
respondenten inte har ndgra ytterligare tilligg. Kvale och Brinkmann (2014) rekommenderar att
gora en pilotintervju for att sékerhetsstdlla intervjuguidens anvéndbarhet. Utvérderingen av den
forsta intervjun visade ett positivt resultat, bade informations- och tidsmissigt, vilket kom att
ligga till grund for en behallning av intervjuguiden i dess ursprungliga form som dven kom att bli

en av uppsatsens sex empirigrundande intervjuer.

Intervjuerna gjordes under en 14-dagarssperiod, didr samtliga intervjuer styrdes av ett identiskt
semi-strukturerat frageformulér. Intervjuerna varade mellan 45-60 minuter och bestod av en
intervjuare per intervju som stéllde fragorna och forde stodanteckningar. Detta for att i efterhand
kunna komplettera med inspelningarna av intervjuerna som kom att transkriberas. Detta
grundades 1 ett tidseffektivt arbetssétt och att forekomsten av tva intervjuare séllan sker pa grund

av ekonomiska skidl enligt Bryman (2011). Respondenternas godkdnnande for inspelning av
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deras intervjuer mojliggjorde att materialet kunde transkriberas i ett senare skede for att

sakerhetsstilla en hogre kvalitet.

3.3 Urval

D4 studien dmnar undersdka hur inhyrda arbetstagare upplever att deras psykosociala hélsa
paverkas av deras anstéllningsform f6ll valet pd att intervjua ett antal bemanningsanstillda
arbetstagare. Undersokningen innefattar sex bemanningsanstéllda som samtliga dr anstéllda hos
samma bemanningsforetag och verkar inom liknande arbetsomraden. Anledningen till att
konsulter som verkar inom samma yrkesomréden valdes &r att deras uppfattningar inte skulle
paverkas av skilda kontexter. Urvalet kan sdgas vara en kombination av de urvalsmetoder
Bryman (2011) bendmner bekvamlighetsurval och slumpméssigt urval. Det kan ses som ett
bekvimlighetsurval da valet av bemanningsforetaget gjordes tack vare en personlig kontakt pa
foretaget. Denna person arbetar som konsultchef och blev sedermera den kontaktperson som
valde ut och kontaktade undersdkningens respondenter. Vidare var urvalet slumpmadssigt da
uppsatsens forfattare inte hade nagon péverkan pé vilka konsulter som konsultchefen valde for ut
for att medverka 1 undersdkningen. De enda kriterier som stélldes pa de konsulter som valdes ut
var att de skulle ha en behovsanstéllning hos bemanningsforetaget. Detta da detta anses vara den
anstéllningsform som frimst préglas av bemanningsbranschens hoga krav pa flexibilitet och

anpassningsformaga.

3.4 Involverade aktorer

Samtliga respondenter dr anstillda vid samma bemanningsforetag som é&r ett internationellt
rekrytering- och bemanningsforetag. Det grundades 1 bdrjan av 60-talet och har funnits pa den
svenska arbetsmarknaden i ca 10 ar med en geografisk spridning frdn Malmo i soder till Luled i
norr. Internationellt dr foretaget en av de absolut storsta aktorerna i branschen medan det pa den
svenska marknaden &r ndgot mindre utbrett. Foretaget arbetar mot ett flertal yrkesomraden, men
samtliga av respondenterna i uppsatsen dr verksamma inom lager och produktion. Kundftretagen
uppsatsens respondenter arbetar inom skiljer sig at i sévél storlek som utformning men
klassificeras samtliga enligt Tillvixtverkets (2015) definitioner som sma till mellanstora foretag.

Detta innebir att de sysselsétter mindre dn 250 personer och har en drsomséttning ldgre &n 50
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miljoner euro. Studiens respondenter har olika bakgrunder utifrdn parametrar som kon, etnicitet

och ett aldersspann frén 20-30 ar.

3.5 Tillvigagingssiitt

Kontakten inleddes via telefon med en konsultchef pa bemanningsforetaget dér det forklarades
vad som dmnades undersdka och hur studiens upplidgg var tinkt. Efter ett godkdnnande borjade
konsultchefens arbete med vilja ut intervjupersoner. Konsultchefen fick fria hénder 6ver vilka
konsulter som skulle medverka i studien, och gav oss kontaktuppgifter till de sex utvalda. Sedan
kontaktades konsulterna och samtliga var villiga att delta i undersdkningen. Kontakten skedde
via telefon fOr att pa ett informativt och trygghetsskapande sitt ge information kring
undersokningen samt de etiska aspekterna. Intervjuobjekten fOrsdkrades bland annat om att
intervjuerna skulle vara anonyma och att de i efterhand skulle fa tillgdng till materialet om sé
onskades. De informerades dven om att undersdkningen inte genomfordes pa uppdrag av
foretaget och att de heller inte visat intresse att ta del av den undersdkning som ligger till grund
for uppsatsen vilket innebér en utgdngspunkt dér respondenterna i mindre utstrickning behover
forhalla sig till vad de séger. Trots detta skedde en stor noggrannhet att sdkerhetsstélla att ingen
pa nagot sitt skulle missgynnas av den information som skulle kunna framkomma. De
informerades ocksd om att intervjuerna skulle komma att spelas in och ske i Goteborgs
universitets lokaler. Efter detta dgde intervjuerna rum som varade mellan 45-60 minuter och
utfordes baserat pd en tidseffektiv aspekt av endast av en intervjuledare. Efter intervjuerna som
samtliga spelades in skedde transkribering av dem, och utifrén dessa transkriberingar
tematiserades sedan resultatet efter gemensamma ndmnare och kategoriserades sedan vidare

under tidigare faststdllda kategorier for att skapa en tydlig rod trdd i uppsatsen.

3.6 Bearbetning och analys

Da resultatet av intervjuerna enligt Vetenskapsradets etiska rekommendationer av
identitetsskydd (Vetenskapsradet, 2011) skulle vara anonymt valdes att genomgéende genom
bearbetningen och analysen av empirin anvédnda sig av kodnycklar. Kodnycklar anvinds for att
uppsatsens ldsare i efterhand inte skall kunna utlésa vilken av respondenterna som sagt vad vid

intervjun (Bryman, 2011). Som kodning bendmns studiens respondenter R1-R6.
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Som analysverktyg av det insamlade intervjumaterialet valdes tematisering. Anledningen till
valet dr att tematisering anses vara ett flexibelt sitt att analysera kvalitativ data (Braun & Clarke,
2006). Tematisering dr en metod som innebdr att forskaren soker och samlar monster och
likheter i den insamlade empirin, efter vilka det empiriska resultatet sedan kan struktureras
utifran. Vid en tematisk analys stdlls forskaren ett antal val, ett av dessa dr vad som viljs att
kallas for ett tema. Vad som valdes att kallas for tema var innehdll i empirin som ansdgs viktigt
for att kunna besvara studiens syfte och fragestéllningar. Vidare valdes att inte storleksbegrinsa
undersokningens teman, vilket gjorde att storleken pad studiens teman varierar. I
tematiseringsprocessen gjordes valet att folja Braun och Clarkes (2006) sexstegsmodell for
tematisk analys. Det forsta steget bestod av att bekanta sig med uppsatsens intervjudata. Detta
skedde genom att forfattarna var for sig laste igenom transkriberingarna fran intervjuerna, gjorde
sma noteringar vid relevanta delar av teorin, detta kunde exempelvis vara respondentupplevelser
som av forfattarna ansdgs vara centrala for uppsatsen. Andra steget i processen var att generera
en initial kodning av intervjudatan. Detta gjordes genom att olika delar av transkriberingen
fargkodades, dir potentiella &mnen och monster markerades med samma firg. Nésta steg i
processen var en sokning efter teman. Detta utférdes genom att de &mnen och monster som
markerats med samma firg sammanstilldes under ett provisoriskt namngivet tema. Steg nummer
fyra i processen var en ytterligare genomgéing av den sortering som skett av empirins &mnen och
teman. Teman lades till, togs bort, sammanbakades eller delades upp i separata. Amnen flyttades
samtidigt runt mellan olika teman for att hamna dir forfattarna ansdg dem passa bést. Det nédst
sista steget var att definiera och namnge studiens olika teman. Forfattarna namngav studiens
olika teman och valde dérefter att aterigen flytta runt, ldgga till eller ta bort &mnen sa att samtliga
av empirins d&mnen skulle hamna under relevant tema, och tydligt fylla sitt syfte i att vara en del
av besvarandet av uppsatsens syfte och fragestdllningar. Det sista steget i Braun och Clarkes
(2006) sexstegsmodell &dr producerandet av rapporten. Denna fas innefattar den slutliga
produktionen av den tematiska analysen ddr den placeras in i studien for att sedan ligga till grund
for studiens analys och sdledes medverka till att besvara studiens syfte och fragestallningar. Efter
utford tematisering av empirin valde fOrfattarna att kategorisera empirins teman utifran samma
kategorier som aterfinns i uppsatsens teoriavsnitt. Detta for att skapa en tydlig rod trad i

uppsatsen dér savil teori, metod och analysavsnitt f6ljer samma kategorisering och mdnster.
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3.7 Etiska aspekter

Utgangspunkten for studiens etiska forhéllningssitt kom att utga fran Brymans (2011) fyra etiska
grundldggande principer. Med stod av informationskravet pavisades frivillighet hos deltagarna
att ndrvara vid intervjuerna, dven mojlighet att hoppa av om sé onskades. Vidare féormedlades ett
vél uttalat syfte med intervjuerna och vad som dmnades undersoka. Deltagarna fick dven genom
samtyckeskravet information om att de har rétten att sjélva bestimma G6ver sin medverkan.
Konfidentialitetskravet och nyttjandekravet innebar att materialet som samlades in behandlades
med storsta mojliga konfidentialitet samt att det berdrda materialet endast kom att anvinds till
denna studie. Nér intervjuerna spelas in i samtycke med deltagarna okar kravet pd att de tva
sistndimnda principerna efterfoljs. Vetenskapsradets (2011) forslag om skydd av deltagarnas
identitet utdkades &ven genom anvindandet av kodnycklar av de olika deltagarna och
anonymisering av svaren under transkriberingsfasen. Ovanstdende principer delgavs forutom

respondenterna dven bemanningsforetaget dér respondenterna hade sin anstéllning.

3.8 Metodkritik

En kvalitativ studie med relativt f4 respondenter ger konsekvensen att uppsatsens resultat fir en
lag generaliseringsgrad for den svenska populationen, men dé studien i hog grad ar beroende av
respondenternas tolkningar och upplevelser kan det dnd4 anses att den kvalitativa ansatsen &r den
bist lampade for att besvara studiens syfte och fragestéllning. Anledningen till detta &r att den i
enighet med Bryman (2011) skapar bést forutsittning till en djup forstaelse for den undersokta

malgruppen.

Det faktum att forfattarnas kontaktperson sjilv fick styra urvalet over vilka konsulter som
medverkade i intervjun kan ha en negativ paverkan pa studiens tillforlitlighet da det finns en risk
att de konsulter som medverkat i unders6kningen dr de konsulter som konsultchefen anséag skulle
formedla den mest positiva bilden av savédl bemanningsforetaget som branschen. Utifran
intervjuerna ansags detta inte utgdra ndgot problem, utan att respondenterna svarade uppriktigt
och drligt utan paverkan av bemanningsforetaget. Vidare kan d@mnet psykosocial hdlsa upplevas
som ett privat och kinsligt omrade. Det kan séledes inte uteslutas att kdnsligheten 1 vissa fragor

kan ha péverkat respondenternas svar och medfort att frdgorna inte besvarats sanningsenligt.
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3.9 Killkritik

Négra av de kéllor som anvénds i studien ar dldre, Atkinsons (1984) modell av kdrna periferi i
arbetslivet dr exempelvis frdn 1984. Det kan dock anses att modellen i den utformningen som
skett i dagens arbetsliv dr hogst relevant, och att den &r si pass tidlos att den fortfarande kan

appliceras pé och tolka den svenska arbetsmarknaden.

Den storsta kritiken bor @mnas at den information som samlas in fran intervjuerna. Hos
respondenterna kan det exempelvis foreligga ett intresse att formedla en sa bra bild som mgjligt
fran foretaget. Det foreldg dven under intervjufasen en medvetenhet om den psykologiska
paverkan en inspelning kan bidra med i1 form av oro och okad sjdlvmedvetenhet hos

respondenten (Bryman, 2011).

4. Resultat

I detta avsnitt kommer resultatet av de genomforda intervjuerna redovisas. Resultatet ar
kategoriserat efter samma huvudrubriker som i teorin; flexibilitet, kdrna och periferi samt

anstéllningens inverkan pé hélsan.

4.1 Flexibilitet

Anstillningens oregelbundenhet

Majoriteten av respondenterna ser anstdllningsformens oregelbundenhet som nagot
huvudsakligen positivt. Samtliga respondenter studerar eller har annan huvudsaklig
sysselsdttning och har sin timanstillning hos bemanningsforetaget som en bisyssla. Fordelar som
lyfts upp 1 intervjuerna dr att anstéllningsformen ger en stor frihet dér respondenterna sjdlva
véljer om och hur mycket de vill arbeta. “Stérsta fordelen dr att man kan vilja helt sjéilv, man
styr sin egen tid” (R1). Flera av respondenterna lyfter d&ven fram positiva aspekter med att triffa
ménga nya ménniskor ndr man arbetar pa olika avdelningar och foretag. Samtliga respondenter
ser variationen 1 arbetsuppgifter som en fordel med anstillningen och en av respondenterna
beskriver att variationen &r en fOrutsittning for att trivas med de arbetsuppgifter denne forvintas

utfora dd de ofta upplevs okomplicerade och monotona.
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Det lyfts i intervjuerna inte enbart fram positiva aspekter med arbetsformens oregelbundenhet
utan dven negativa. “Jag tycker det dr skit for min del, sen dr det bra att det finns bemanning, for
det finns ju jobb” (R3). En av dessa nackdelar dr svarigheterna med att planera sitt liv. Utbudet
av arbetstillféllen upplevs variera kraftigt mellan olika perioder. “Vildigt fram och tillbaka och
ibland gar vi med jobb i 3 mdnader, ibland gar man med jobb utan i 3 mdanader” (R3). Har
respondenterna gatt utan uppdrag en period kan detta medfora en press att tacka ja till manga
arbetstillfallen nédr utbudet av arbetstillfdllen sedan 6kar. Denna situation tenderar att skapa en

stress Over att hinna kombinera arbetet med annan huvudsaklig sysselsittning.

Att inte veta nér nésta arbetstillfdlle ges genererar det dven en ekonomisk osdkerhet och eftersom
uppdragen ofta dr korta kan det vara svart att planera sitt liv da respondenten egentligen inte vet
hur mycket pengar det kommer att komma in mer &n till nésta 16neutbetalning. Problematiken
med att planera sina dagar forstarks ytterligare av att arbetstillfdllen ofta upplevs erbjudas med
kort varsel. “Dom kan ringa in en ndr som helst och man ska vara ddr inom en timme kanske”
(R6). En av respondenterna visar vidare sin uppfattning av bemanningsbranschen och den

oregelbundenhet den medfor.

“Om det inte hade funnits bemanningsforetag sd vet man ju inte hur det hade varit, svart att
sdga. Da kanske manga mer hade haft fast men fler folk som varit arbetslosa ocksd [...] Du far

gora mycket grejer, men sen dr sdkerheten som sagt skit” (R3)

Respondenternas uppdragslangd skiljer sig mellan fyra veckor och tvd ar vilket tydligt visar sig
paverka respondenternas upplevelse av anstillningens oregelbundenhet. Den respondent som
arbetat pd olika avdelningar men pa samma arbetsplats under ldngst tid har en klart battre
upplevelse av anstéllningens oregelbundenhet dn de respondenter som varit pa sina nuvarande
uppdrag under kortast tid. Avsaknaden av mdjligheten till samékning och svarigheter att ta sig
till arbetsplatsen pad grund av geografiskt avstdnd dr ddremot en gemensam nédmnare for flera av
studiens respondenter. “Att du att en dag kan va hdr, och nej men du ska ut till Mélndal nu
imorn, det dr ocksa skit”(R3). Att mojligheten till samékning ar viktigt upplevs bero péd en
kombination av att ménga av arbetsplatserna dr svéra att ta sig till kollektivt, samtidigt som

ménga av arbetstillfdllena &r forlagda pa tider da kollektivforbindelserna dr begrénsade.
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Det finns en genomgaende upplevelse bland respondenterna att anstidllningsformen &r positiv
under en begrinsad period men att oregelbundenheten gor att den inte &r 6nskvérd dver tid. Detta
beror huvudsakligen pa att anstidllningsformen upplevs osdker, stressande och svar att planera
efter. “Jag hade inte kunnat gora det under hela mitt liv, for det dr ganska pdfrestande” (R1).
Flera respondenter ger &ven uttryck for att det inte heller dr Onskvirt att utfora dessa
arbetsuppgifter over lingre tid. “Det kdnns litegrann som en morot att verkligen tinka pd
studierna, sd jag slipper utfora den hér typen av arbete i 30 dr framover” (R4). Overlag upplevs
anstéllningsformen dnda fordelaktig av flera respondenter da den i nuldget utgor en bisyssla till

deras huvudsakliga sysselsittning.

For- och nackdelar som inhyrd arbetskraft

Majoriteten av respondenterna menar att den storsta fordelen med anstéllningsformen ar dess
flexibilitet. Genom att inte vara fastanstillda har de alltid mdjligheten att tacka nej till arbete,
vilket gor att de kan anpassa arbetet efter 6vriga delar i vardagen. Nésta fordel som framkommer
vid intervjuerna &r 16nen. Som bemanningsanstilld anger flera av respondenterna att de har en
hogre 16n in de direktanstillda pa foretagen. Aven méjligheten att utfora olika uppdrag och olika
arbetsuppgifter som respondenterna tilldelats upplevs som positivt: “Jag har ganska ldtt for att

tréttna om jag dr pd samma arbetsplats och har samma arbetsuppgifter hela tiden” (R4).

Det framkommer i intervjuerna dven ett antal nackdelar som arbetet som inhyrd personal medfor.
En av dessa ér osdkerheten, vilken majoriteten av respondenterna upplever vara den mest
framtrddande faktorn. Detta exemplifieras genom en avsaknad av uppsédgningstid pa de uppdrag
de dr uthyrda till och en upplevelse av att inte veta hur mycket eller ndr de ska jobba. Det
framkommer &ven i1 undersokningen att flera av respondenterna upplever sig ha sdmre
anstillningsvillkor, vilket en av respondenterna fortydligar i form av “sdmre och svagare
rdttigheter” (R2). Respondenten séger sig dock inte vara paldst nog att sitta ord pd hur dessa

villkor skiljer sig ifrdn den direktanstdllda personalen.

Hilften av respondenterna upplever att bemanningsanstillningen har en overvidgande positiv

paverkan for den psykosociala arbetsmiljon, medan resterande del av urvalsgruppen anser att
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anstéllningsformen har en mestadels negativ paverkan. Respondenterna med positiv instdllning
sdger att friheten att vdlja nér de sjélva vill jobba mojliggdr en bra balans i livet. “Frdn min sida
i nuldget ser jag det bara positivt att vara bemanningsanstdlld eftersom jag kan vilja fritt ndir
jag ska jobba. Kinner jag att jag ska vara ledig en kvill sa kan jag tacka nej till arbete” (R4).
De respondenter som upplever att deras psykosociala hélsa paverkas negativt av
anstéllningsformen grundar detta pd faktorer som hog anstéllningsosdkerhet, ekonomisk
osdkerhet samt svarighet att hitta balans mellan arbete och fritid. Majoriteten av dessa
respondenter anser dock inte att den negativa paverkan bemanningsanstéllningen har dr sa stark

att de hellre blivit direktanstillda av ett kundforetag.

Direktanstiillning eller bemanningsanstillning

Endast en av studiens respondenter hade foredragit en direktanstéllning framfor sin nuvarande
bemanningsanstillning. Den storsta anledningen till att de 6vriga respondenterna upplevde
bemanningsanstéillningen som mer fordelaktig var frimst frihetsaspekten att sjidlv kunna styra
over ndr och hur mycket de onskar att jobba. Ett annat motiv som framkom 1 intervjuerna var
synen pd bemanningsanstéllningen som ett forsta steg in i arbetslivet. “Jag tror manga ser det
som en steppingstone eller vad man ska sdga. Man kér pa tills det kinns bra eller man far
sparken” (R3). Respondenten som foredrar en direktanstdllning grundar sitt uttalande pa att
bemanningsanstéllda har sdmre villkor och sékerhet i deras anstéllning. Respondenten menar
dven att direktanstillda har mojlighet till friskvirdsbidrag och béttre pris for maltider i
personalmatsalen 4n bemanningsanstdllda. Trots medvetenhet kring ldgre Ion vid
direktanstillning upplever respondenten att den negativa 16nefoérandringen skulle vara vird de

forbattrade anstdllningsvillkor och formaner som direktanstéllningen skulle medfora.

4.2 Kirna Periferi

Utbytbarhet

Upplevelsen av att vara umbiérlig for kundforetaget skiljer sig &t bland studiens respondenter dér
majoriteten upplever inte att det dr ndgot de tdnker pd i det vardagliga arbetet. Dessa
respondenter péstar att de genom att se till att skaffa sig rétt forutsdttningar for att gora ett bra
jobb och sedan gor sitt bista. “Jag forséker bara gora min uppgift och kéra” (R3). Aven hir

aterkommer respondenternas syn pa arbetet som en bisyssla och inte som deras huvudsakliga
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sysselsdttning. En av respondenterna upplever att utbytbarheten skulle vara jobbigt ifall arbetet
vore dennes huvudsakliga sysselséttning. “Om jag bara haft detta sa absolut hade det varit

stressande” (RS).

Tvé av studiens respondenter upplever ddremot att umbirligheten medfor en oro och osékerhet
da risken att inte f& vara kvar pa uppdraget upplevs som pressande. “Jag var pd ett foretag ddir
ndgon hade fdtt for sig att en bemanningsanstdlld bara hade gatt flera ganger typ. Bara
forsvunnit och inte brytt sig om att jobba, vilket inte var sant” (R2). Att kundforetaget i
situationen pd icke sanningsenliga uppgifter, tack vare umbirligheten, kunde vilja att byta ut
arbetstagaren upplever respondenten medfora en press. Denna kénsla delas av flera respondenter
som upplever att cheferna pa kundforetaget istéllet for att ge feedback pa ndgot som inte fungerar
istéllet viljer att byta ut den bemanningsanstéllde. Osdkerheten pa uppdragen skapade ocksa
enligt en av respondenterna en rédsla varje gdng produktionsledaren nirmade sig. “Varje gdng
han kom sd fick man en klump i halsen liksom, nej nu kommer han sdga, och tillslut var det ju nej

nu, nu fdr ni inte vara kvar” (R3).

Bemotandet pa kundforetaget

Det rader bland studiens samtliga respondenter en dverlag positiv upplevelse av det mottagandet
de fir av kundforetagets direktanstéllda personal. Den &vergripande uppfattningen &r att den
direktanstillda personalen dr tacksamma Gver att respondenterna kommer ut till kundforetaget
och avlastar arbetsbordan. En fOrutsittning for att fi ett bra bemoétande upplevs vara att den
komma dit med arbetsvilja och verkligen vill gora ett bra jobb. En av respondenterna beskriver
att oron Over att bli utbytt gor att den inhyrda personalstyrkan ofta jobbar hardare dn den
direktanstillda arbetskraften. Det framkommer vidare att bemdtandet som ges av kundforetagets
direktanstillda personal paverkas av hur van personalen vid kundftretagen &r vid inhyrd
bemanning. Kommer de bemanningsanstéllda till ett foretag som inte &r van vid att hyra in
personal upplevs detta kunna medféra en osdkerhet och oro dver att den inhyrda bemanningen ar
dér for att ta deras arbetsuppgifter, vilket paverkar deras bemétande. “Da kanske de blir nervésa

och de tror att man dr ddr for att stjdla deras arbetsuppgifter” (RS).
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Flera av respondenterna upplever att det kan vara stressande att komma ut till nya uppdrag, da
forvantningar och krav kan skilja mellan olika platser vilket skapar en osédkerhet. For att
motverka denna osidkerhet anser en av respondenterna att det &r viktigt med en ordentlig
introduktion sa att de 4r medvetna om vad som forvintas av dem. “Assd, det dr ju att man kan
bli lite nervés saddr kanske, att man ska gora fel typ. For det dr vdildigt ofta man far skit bara for
att man dr bemanning” (R2). En annan uppfattning bland flera av de undersokta respondenterna
ar att de som bemanningsanstillda upplever att de har 6gonen pa sig pd ett annat sétt dn den
direktanstillda personalen. “Det gdller att man verkligen skoter sig och inte tar for langa raster,
for man syns ju ofta pa ett lite annorlunda sdtt” (RS), vilket ar en stark kontrast till hur den
direktanstillda personalen kan upplevas. “Jag har sett fastanstdillda pa foretaget som bara sitter

och slappar for dom inte kan fa sparken” (R2).

Skillnader for inhyrd och direktanstilld arbetskraft

Det rédder en gemensam uppfattning om att det finns skillnader i arbetsvillkoren mellan den
inhyrda och direktanstéllda arbetskraften pad de uppdrag de arbetar pd. Den skillnad som
huvudsakligen podngteras dr utbytbarheten och den anstédllningsotrygghet det medfor att vara
lattutbytbar for foretaget om den inhyrda konsulten inte upplevs gora ett bra jobb. Det finns
samtidigt en upplevelse av att respondenterna far en battre behandling av bemanningsforetaget
an den direktanstdllda arbetskraften far av kundforetaget. "Dom hade fatt sparken flera gdanger, i
typ tvd dr hade han fatt sparken 3-4 ganger typ. Sahdr innan semestern bara sparkades dom och

sen fornyades kontrakten igen efterdt” (R2).

Det rader bland flera av respondenterna en uppfattning om att den inhyrda bemanningen far
utfora arbetsuppgifter som den direktanstillda personalen undviker, vilket leder till enformiga
och mindre dnskvérda arbetsuppgifter. “A# det dr vi som far gora skitjobbet, det dr alltid sdana
uppgifter vi far gora. Men det dr vdl inte sd konstigt, dom ordinarie vill ju inte géra det sa vi som
dr inhyrda far gora det” (R3). Huruvida den inhyrda bemanningen tilldelas denna typ av
uppgifter upplevs skilja sig mellan de olika uppdrag respondenterna arbetat pid. En starkt
paverkande faktor for vilken typ av arbetsuppgifter den inhyrda personalen tilldelas upplevs vara
hur linge den inhyrda personalen forvintas stanna pa uppdraget. Dessutom upplevs strukturen

for hur kundforetaget jobbar med inhyrd bemanning ha stor paverkan pé vilka arbetsuppgifter
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den inhyrda bemanningen forvéntas utfora. “Oftast dr det ett foretag ddr arbetsledarna inte har
sd bra koll utan det dr mer de anstdllda pa golvet som styr, sd att de sjdlva slipper surdegen och

kan ldgga den pa bemanningspersonalen” (RS)

4.3 Anstillningens inverkan pa héilsan

Majligheter till utveckling

Respondenterna ser att det for dem som Onskar finns goda utvecklingsmojligheter 1 béade
arbetsmoment och mojligheter till att bli direktanstillda av de foretag de dr uthyrda till. Genom
att rotera mellan olika avdelningar skaffar de sig 6kad funktionell kompetens genom utdkade
erfarenheter av olika arbetsuppgifter. Flera av respondenterna ser d&ven mdjligheten till 6kning av
sin sociala kompetens som positivt dd de traffar mycket nya arbetskamrater att interagera med.
Genom att gora ett bra jobb pé det foretag de dr uthyrda till anser sig respondenterna ha stora
mdjligheter att antingen fé stanna linge pa det aktuella uppdraget eller 6kade mojligheter till nya
uppdrag frdn bemanningsforetaget. Respondenterna upplever dven att det som
bemanningsanstélld finns goda mojligheter att bli direktanstdlld av kundforetaget pd sikt ifall de

utfor sina arbetsuppgifter pa ett bra sitt.

Majoriteten av respondenterna Onskar inte behdlla sin bemanningsanstillning pa langre sikt
vilket visar sig i hur de forhéller sig till utvecklingsmojligheterna i arbetet. Samtliga av studiens
respondenter upplever att det dr viktigt med utveckling, men att det ar olika typer av utveckling
som eftersoks. Flera av respondenterna dterkommer till att arbetet som bemanningsanstélld inte
ar nagot de Onskar fortsdtta med pa sikt, varpd de ser den funktionella utvecklingsmdjligheten
som den viktigaste. Detta visar sig bland dessa respondenter bidra till ett ointresse for
utvecklingsmojligheter i form av karridrméssig utveckling. Endast en av respondenterna onskar
over tid stanna kvar i samma yrkeskategori denne nu verkar i. Detta gor att respondenten
prioriterar en karridirmassig utveckling dir malet dr en hog trygghet 1 anstillningen. Flertalet av
respondenterna anser vidare att bemanningsanstdllningen kan vara en bra vig in pa
arbetsmarknaden for personer med begrénsad arbetslivserfarenhet. “Jag tycker dnda det dr bra
att komma in i arbetsvirlden [...] dr man ung och precis gatt ut gymnasiet, eller inte gatt ut som
jag sd dr det ju guld vdirt. Vi far 144kr i timmen plus semester, hogre dn sd kan du nog inte fda om

du inte har utbildning” (R3)
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Madjligheter till piverkan

Det rader en gemensam uppfattning bland studiens respondenter om att paverkansmdjligheterna i
arbetet bade ar stora och sma. De ir stora pd sa sitt att respondenterna aldrig kénner sig tvingade
att ta sig an ndgra uppdrag, med tilldgget att ett nekat jobberbjudande upplevs leda till minskade
mdjligheter till att fA nya uppdrag. Paverkansmdojligheterna upplevs samtidigt sma nér det géller
val av arbetsuppgifter. Nér respondenterna vél valt att tacka ja till ett uppdrag har de gemensamt
uppfattningen att de inte har nadgra mdjligheter att paverka dessa. En av studiens respondenter
poéngterar dock att denne kénner att konsultchefen stravar efter att erbjuda uppdrag som passar
konsulten. “Sen har jag sagt att jag vill jobba dag och det far jag ju gora ocksa, sa lite far man
vdl paverka” (R3)

Krav och forvintningar

Gillande de krav och forvintningar som stélls pd respondenterna fran bemanningsforetaget
upplevs inte dessa speciellt hogt stillda. De huvudsakliga forvantningarna tycks enligt
respondenterna vara att de skall representera foretaget pa arbetsplatsen genom att vara trevliga
och gora ett bra jobb. Detta for att kunden skall vara ndjd med att hyra in personal fran
bemanningsforetaget. Flera av respondenterna ndmner att de darfor forvéntas agera som goda
ambassadorer for kundforetaget. “De vill ju att jag ska gora ett bra arbete, sjdlvklart, eftersom
jag dr ju en representant for foretaget. Jag dr ju deras bild utat, pa ndgot sdtt” (R1).
Medvetenheten om detta kan &ven skapa en press dver vad som forvéntas av arbetstagaren da
konsekvenserna annars kan bli betydande. “Dd blir det ju sd att da forlorar [foretaget] flera

miljoner sdkert” (R3).

Aven gillande kraven frin kundforetaget rider det en oOverensstimmelse bland studiens
respondenter dver att de forvéntas gora ett bra jobb. Det upplevs viktigt att leva upp till de krav
som stills ifrdn kundforetaget eftersom det annars dr ldtt att bli utbytt. P4 vissa arbetsplatser
forvintas den inhyrda personalen utfora arbete som den direktanstillda personalen inte dnskar
utfora. Majoriteten av respondenterna upplever att de krav som stills ifrdn bemanningsforetaget

ar hogre dn de som stills av kundforetaget.
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Organisationskultur

Det finns bland respondenterna en uppfattning om att kulturen pa det kundforetag de &r uthyrda
till har stor paverkan pa hur vél de trivs péd sina uppdrag. Denna kultur kan exempelvis handla
om hur de tas emot av chefer och medarbetare pa arbetsplatsen, samt vilka arbetsuppgifter de
beordras utféra. Majoriteten av respondenterna upplever att det rdder en god kultur pa de
kundforetag de verkar pa, dir den direktanstéllda arbetskraften vanligtvis tar vdl hand om de
bemanningsanstéllda. Daremot finns det d&ven motsatta upplevelser kring att den direktanstéllda
arbetskraften fryser ut bemanningspersonalen i oro dver att de ska stjdla deras jobb. En gynnsam
forutséttning for en god organisationskultur upplevs vara att inte gora for stor skillnad i de
arbetsuppgifter som utfors av den direktanstillda och den inhyrda personalstyrkan. Tvingas den
inhyrda bemanningen enbart utfora arbetsuppgifter den direktanstillda personalen inte vill utfora
har detta enligt respondenterna en tydligt negativ pdverkan for deras upplevda

arbetstillfredsstillelse.

Stress

Majoriteten av respondenterna har inte upplevt ndgon storre stress pa grund av jobbet det senaste
aret. Ddremot uppger flera av respondenterna att arbetet kan bli svért att kombinera med deras
huvudsakliga sysselséttning nér ndgot av dessa tar upp mer tid &n ursprungligt planerat, vilket
kan leda till stress. Osékerheten Over ndr nésta jobbtillfdlle ges, och den ekonomiska stressen
over att inte veta hur stor inkomst respondenterna har att forhalla sig till 4r ocksd nagot som
framkommer i studien. Denna stress dr nagot som ocksa upplevs paverkas av hur utbudet av
arbetstillféllen varit den senaste tiden “Om jag har jobbat innan dr det inte lika stressigt. Da har
jag ju pengar sa jag overlever” (R2). Den osdkerhet anstdllningsformen medfor gor att
respondenterna framst rekommenderar den till unga med annan huvudsaklig sysselséttning, men
inte personer med hogre krav pa trygghet och kontinuitet i arbetsanhopning. Nir respondenterna
uttalar sig om balansen mellan arbets- och privatliv tycker majoriteten att det 4r en relation som
fungerar bra, och inte utgér en killa for stress. Denna relation upplevs frimjas av de
arbetsuppgifter respondenterna utfor pa sina arbetsplatser da arbetet anses ldtt att sldppa da de
lamnar arbetsplatsen. “Det dr lite sadant dumjobb, du slipper det sda fort du dr ddrifran sd

tdanker du inte pd det” (R2).
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Viktiga faktorer for den psykosociala arbetsmiljon

Sammantaget upplever respondenterna att anstillningstrygghet, organisationskultur och
mojlighet till en god balans mellan arbete och fritid &r de faktorer som tydligast ligger till grund
for deras psykosociala hidlsa. Andra faktorer som upplevs viktiga for den psykosociala
arbetsmiljon dr de sociala aspekterna med arbetskollegor samt mojlighet till variation. Trivseln i
arbetet upplevs central for respondenterna, vilken underldttas genom att stindigt halla sig
sysselsatta. Majoriteten av  respondenterna planerar att inom nigra 4r ldmna
bemanningsbranschen och upplever darfor inte dess anstéllningsotrygghet som problematisk. Det
gor didremot den respondent som ser sin egen framtid i samma yrkeskategori som denne nu
verkar i, och tydligt dnskar en hogre trygghet i anstéllningen. Facetter av organisationskulturen
som upplevs centrala &r bland annat kénslan av att vara en i ginget samt att kéinna sig behovd pé
arbetsplatsen. Det framkommer fran flera respondenter att det kan vara jobbigt om de bdrjar
tanka negativt pd grund av de monotona arbetsuppgifter de ofta forvintas gora pa sina olika
uppdrag. “Jag hade velat haft saker att gora sd man slipper tinka, hur hemskt det dn later”
(R3).

Stod och support

Majoriteten av studiens respondenter upplever att stddet och supporten de fir fran
bemanningsforetaget péverkar deras arbetsdag. Gemensamt f{or samtliga av studiens
respondenter dr att de upplever att de har en positiv dialog med bemanningsforetaget och ar
tillfreds med det stod som ges. Rétt stod fran bemanningsforetaget upplevs vara en forutsittning
for att respondenterna ska trivas i sin roll. Férutom detta stod upplevs en viss form av stdd 1 form
av struktur och tydlighet fran kundforetaget uppskattas. Exempelvis har en av respondenterna
onskemal om mer stéd och support i form av en kontaktperson vid kundforetaget dd denne
upplever att det kan vara svart att veta vad de ska gora och vad som forvintas av dem. “Mm, jag
tycket nog det dr jdtteviktigt att man har just en bana och ett bra samtal bdade som konsultchef
mot foretaget, sa att konsulterna har bra mottagande och rdtt forvintningar pd sig pd
plats "(R5). Asikten om att det &r som viktigast med stod och support frin bemanningsforetaget

infor nya uppdrag dr ndgot som delas av flertalet respondenter.
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S. Analys

5.1 Flexibilitet

Savil Allvin et al. (2006) som Atkinson (1984) menar att den snabbfordnderliga kontexten kring
arbetsmarknadens foretag medfor hoga krav pd foretagens flexibilitet. Utifrdn Atkinsons (1984)
flexibilitetsuppdelning i funktionell, ekonomisk samt numerisk flexibilitet forvéntas den
bemanningsanstéllda delen av personalstyrkan bidra till den numeriska flexibiliteten. Uppsatsens
empiri bade bekriftar och dementerar denna teori. Den bekréftar den satillvida att de undersokta
respondenterna upplever sig vara lattutbytbara for kundforetagen, bdde ifall volymbehovet av
personal fordndras och ifall kundforetaget inte dr ndjda med arbetsinsatsen. Empirin dementerar
samtidigt teorin d& den visar att numeréra flexibiliteten i form av utbytbarhet inte &r den enda
funktion den bemanningsanstéllda arbetskraften forvéntas bidra till. Empirin visar istéllet att det
upplevs viktigt att kunna utfora ett flertal olika arbetsmoment och ta till sig nya uppgifter, vilket
enligt Atkinson (1984) ar faktorer som den arbetskraft som bidrar till organisationens
funktionella flexibilitet forvantas std for. Studiens resultat visar i motsats till Atkinsons (1984)
teori saledes att den inhyrda bemanningen inte enbart forvéntas bidra till ett foretags numeréra

flexibilitet, utan d4ven den flexibla funktionen.

Allvin et al. (2006) menar att flexibiliteten och de sociala rollerna de bemanningsanstillda
arbetstagarna tvingas anpassa sig efter pa olika uppdrag stiller hdga sociala kunskapskrav och
skapar en grund for osékerhet och stress. Anderson och Buch (2013) instimmer med Allvin et
al.:s (2006) asikter och pastar att forvirringen som uppstéar for individen da den tvingas anpassa
sig efter olika situationer, istdllet for att ha en sjédlvidentitetsskapande yrkesidentitet, har en klart
negativ inverkan for individens vélbefinnande. Studiens empiri visar dock att forédndringar i
arbetsplatser och kollegor inte nddvandigtvis behdver ses ur en negativ synvinkel utan att det
dven kan skapa ett mervdrde i arbetet for de bemanningsanstdllda arbetstagarna. Flera
respondenter upplever att aspekter som att triffa nya kollegor och prova pé nya arbetsmoment pa
olika arbetsplatser dr ndgra av anstdllningsformens fordelar. Studiens resultat bekréftar
visserligen Allvin et al.:s (2006) asikt att flexibilitetskraven som stélls bade fysiskt och psykiskt
kan vara pafrestande, men samtidigt att den frihet anstdllningsformens flexibilitet medfor
overvdgande ses som en positiv del av yrkesrollen, vilket stér i direkt kontrast till Allvin et al.:s

(2006) teori.
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Flexibilitetsbegreppet tolkat utifran Allvin et al. (2006) menar att de hoga flexibilitetskraven ar
svéra for individen att lyckas uppné och bibehalla dver tid, att dessa dé far en negativ paverkan
pa den psykosociala hilsan. Tidsaspekten for hur linge respondenterna planerade att stanna i den
aktuella anstdllningsformen med de hoga krav det medfor visade sig 1 studiens empiri ha en stor
paverkan pa hur de forhéller sig till flexibiliteten och oregelbundenheten i arbetet. Samtliga
respondenter som sag arbetet som bemanningsanstilld som en temporir anstéllningsform sag
overviagande fordelar med arbetets flexibilitet, samtidigt som den respondent som Onskade
fortsdtta med liknande arbete upplevde flexibilitetsaspekten 1 arbetet som dvervdgande negativt.
Studiens resultat visar vidare att de ju ldngre respondenterna arbetat som bemanningsanstillda
desto storre blev arbetstillfredsstillelsen och trivseln. Det visar séledes att de hdoga
flexibilitetskrav som Allvin et al. (2006) anser ha en negativ inverkan pa individens
arbetstillfredsstdllelse dr ndgot den bemanningsanstéllda arbetskraften hanterar battre ju langre

den forhéllit sig till dem.

Utifran Berglund (2009) teori om att ansvaret for anstillningsbarhet inte ldngre &ldggs
arbetsgivaren och samhéllet utan istéllet arbetstagaren uppvisar studiens empiri att
respondenterna ser sitt eget ansvar 1 att gora sig attraktiva pd arbetsmarknaden.
Bemanningsanstédllningen upplevs darfor genom att skapa mojligheter till erfarenhet fran flera
arbetsplatser och branscher vara ett uppskattat steg in i1 arbetslivet. Denna insikt och
ansvarstagande bor séledes ses som ett bekrédftande pa att studiens respondenter insett och erként
sitt eget ansvar i sin anstéllningsbarhet, vilket enligt Berglund (2009) anses vara en forutsittning

for att kunna erhélla, behélla och vid behov skaffa nya jobb.

5.2 Kérna Periferi

Enligt Atkinson (1984) och Eriksson (2008) anses en uppdelning av arbetskraften i kidrnkategori
och perifer kategori vara ett gynnsamt sitt att hantera de hoga flexibilitetskrav som stélls pé
arbetsmarknadens foretag. Detta far konsekvensen att arbetsuppgifterna och sittet arbetstagaren
hanteras pa beror pa vilken av de ovanstdende kategorierna de tillhor. Studiens resultat bekréftar
denna uppfattning och visar att det rader stora skillnader i savédl arbetsuppgifter och sittet

arbetstagarna hanteras i organisationen. Utifrdn Atkinsons (1984) kategorisering tillhor studiens
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undersdkningsgrupp organisationens perifera arbetskraft vilket medfor att de arbetsuppgifter de
utfor overlag dr okomplicerade och monotona med begrinsade mdojligheter till avancemang i
arbetsrollen. Studiens resultat visar att de monotona arbetsuppgifterna i kombination med
begridnsade utvecklingsmdjligheter gor platsen i organisationens perifera kategori till en plats
arbetstagare inte onskar befinna sig i 6ver tid. Kantelius (2009) menar att arbetsuppgifterna i den
perifera kategorin inte nddvindigtvis behdver vara okomplicerade och att den perifera
funktionen kan é&terfinnas pd flera hierarkiska nivéer i ett foretag. Studiens respondenter
motsétter sig denna teori d& de upplever att de ofta tvingas utféra de arbetsmoment som den
direktanstillda arbetskraften inte Onskar dgna sig at. Studiens resultat motsitter sig saledes
Kantelius (2009) pastdende, men bor dven ses begrédnsat till den kontext studiens respondenter
befinner sig i. Studiens resultat motsétter sig vidare Atkinsons (1984) och Erikssons (2008) teori
om att det endast dr kdrnarbetskraften som forvédntas bidra till organisationens funktionella
flexibilitet. Det visar istéllet att formagan till anpassning och att kunna vixla mellan olika
arbetsuppgifter dven krdvs av den perifera arbetskraften. Dessa formégor dr komponenter av vad
Castells (2006) bendmner sjdlvprogrammerbar arbetskraft, vilket enligt resultatet ar en
forutséttning dven for den inhyrda bemanningen for att lyckas i sin roll. Studiens resultat
motsétter sig sdledes Castells teori om att det endast dr foretagets kérnarbetskraft som forvéntas

behirska denna variation.

Aronson (2000) péstdr vidare att periferin kan delas upp ytterligare och att
anstéllningsotryggheten Okar ju lingre ifrdn foretagets kdrnkategori arbetstagaren befinner sig.
Den bemanningsanstéllda arbetstagaren anses saledes befinna sig i den delen av periferin som ar
langst ifrdn kdrnan. Uppsatsens empiri bekrdftar Aronssons (2000) bild av att
bemanningsanstéllda upplever en hdg anstdllningsotrygghet dir de upplever en stor risk att bli
utbytta ifall de inte héller en hog produktiv niva. Detta skapar en situation som upplevs vara
godtagbar for en period, men en situation som studiens arbetstagare inte dnskar befinna sig i pa
lang sikt. Studiens resultat bekridftar Aronsons (2000) teori om att bemanningsanstillda
arbetstagare upplever en hog grad av anstéllningsotrygghet vilket gor att de inte dnskar arbeta

som bemanningsanstillda dver tid.
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De forhdllanden som Peterson (2007), genom okvalificerade arbetsuppgifter och sdmre
anstéllningsskydd, menar rader i periferin visar sig i undersdkningen ha en negativ inverkan pé
respondenternas upplevda psykosociala hdlsa. Detta d& anstillningsosdkerheten upplevs utgdra
en grund for en 6kad stress och oro Over att ha svérigheter att planera sitt liv, savél tidsméssigt,
som ekonomiskt, dd bemanningsanstdllda arbetstagare sédllan vet hur utbudet av arbetstillfdllen
ser ut for den kommande perioden. Studien visar samtidigt att anstillningsformen innebér ett
flertal positiva aspekter, vilket gor att den i huvudsak upplevs ha en positiv paverkan pa
arbetstagarnas psykosociala hilsa. Studiens empiriska resultat dementerar sdledes Kantelius
(2009) teori om att bemanningsanstéllda upplever en hogre grad av psykosocial ohélsa dn
direktanstilld arbetskraft. Detta d& bemanningsanstédllningens totala pdverkan pé arbetstagarnas

psykosociala hilsa enligt studien upplevs dverviagande positiv.

Utifrdn Allvin et al.:s (2006) distinktion mellan fri- och frdnkopplad arbetskraft tillhor den
absoluta majoriteten av studiens undersokningsobjekt den frikopplade arbetskraften. De skulle
ifall de fick valet mellan att fortsidtta arbeta som inhyrd bemanning och bli direktanstdlld av
kundforetaget vélja att fortsdtta som inhyrda vilket bor ses som ett tecken pé att de befinner sig i
sin roll av fri vilja och inte i bristen pa alternativ. Uppskattningen av rollens frihet dterkommer
genomgaende 1 intervjuerna, vilket torde ses som att anstéllningsformens autonomi, vilket enligt

Allvin et al. (2006) ar kdnnetecknande for den frikopplade arbetskraften, upplevs positiv.

5.3 Anstillningens inverkan pa hélsan

Utvecklingsmaojligheter

Studiens resultat visar i enighet med Hakansson et al. (2013) och Malmberg (2003) att
anstillningsotryggheten som rdder for bemanningsanstillda har en negativ inverkan péa
arbetstillfredsstdllelsen. Det motsétter sig ddremot ovan ndmnda forfattares mening att avsaknad
av utvecklingsmojligheter rdder for bemanningsanstillda. Istdllet visar studiens empiri att det
upplevs finnas goda utvecklingsmojligheter for bemanningsanstéillda i form av andra mer
kvalificerade uppdrag eller direktanstillning pd det kundforetag de arbetar pa. Det skall enligt
respondenternas uppfattning heller inte ses som en sjélvklarhet att utvecklingsmdjligheterna i
arbetet alltid efterstravas. Majoriteten av respondenterna ser istdllet sin bemanningsanstallning

som en temporir arbetsform, vilket gor att utveckling i arbetet inte &r ndgot som efterstrivas eller
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behover vara storre dn de dr. Utifrdn Antonovskys (2005) KASAM-teori upplever ddremot den
delen av respondenterna som ser bemanningsanstdllningen som sin vdg in i arbetslivet att
komponenter som avsaknad av hanterbarhet och begriplighet 1 arbetsformen som klart
begrinsande for arbetstillfredsstéllelsen och den sjdlvupplevda psykosociala hélsan.
Instéllningen till huruvida bemanningsanstdllningen ses som en temporér eller karridrsgrundande
arbetsform visar sig i studien séledes ha stor padverkan pd hur respondenterna forhaller sig till
utvecklingsaspekten i arbetet. Skillnaden i denna instéllning berdér dven bdde Hakansson et al.:s
(2013) konstaterande att oron for framtiden i arbetet & markant hogre hos bemanningsanstillda
dé denna aspekt inte paverkar uppfattningen om vikten av utvecklingsmojligheter for majoriteten

av studiens respondenter da de inte ser arbetet i bemanningsbranschen som sitt framtida yrke.

Beslutsmojligheter och kontroll

Utifrdn Theorells (2003) krav-kontroll-stddmodell uppvisar studiens resultat att de undersokta
arbetstagarna har en s hog grad av stdd i sitt arbete och att de krav som stélls pa dem inte utgor
en grund for psykosocial ohidlsa. Detta bekréftar saledes Allvin et al.:s (2006) mening att
paverkan av kraven i arbetet alltid skall ses i relation till vilket stod som erbjuds. Genom att
erbjudas Onskvirt stod 1 arbetet utgdr kraven som stélls darfor inte ndgon grund for negativ
paverkan av den psykosociala hilsan. D4 det stills hoga krav pa de bemanningsanstélldas arbete,
samtidigt som de pa grund av anstdllningsosékerheten inte anser sig ha hog grad av kontroll dver
sin arbetssituation, visar detta pd vikten av ett bra stod ifrén konsultchefen for att kombinationen
av hoga krav och lag grad av kontroll inte skall ligga till grund for en 6kad psykosocial ohélsa.
Detta kan identifieras som en potentiell risk for psykosocial ohélsa samtidigt som studien visar
att det med rétt stdd ifran konsultchefen inte nddvandigtvis behdver innebéra ett reellt problem.
Studiens empiri motsétter sig saledes bilden av att situationen i bemanningsbranschen innefattar
hoga krav i kombination med lag grad av stod och kontroll, vilket medfor att respondenterna inte
heller upplever den ladga grad av vélbefinnande Hakansson et al. (2013) hidvdar skall aterfinnas i

den bemanningsanstéllda personalstyrkan.
Hakansson et al. (2013) konstaterar vidare att bemanningsanstillda tack vare 14g grad av

egenkontroll och autonomi i arbetet uppvisar en lidgre grad av arbetstillfredsstéllelse 4n

direktanstilld personal, vilket dr ndgot studiens resultat motsétter sig. Den absoluta majoriteten
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ser bemanningsanstéllningen med den hoga grad av frihet den medfor som mer dnskvérd dn en
direktanstillning péd ett kundforetag. Detta samtidigt som endast en av studiens respondenter
hellre skulle ha en direktanstdllning hos sitt nuvarande kundforetag dn att behdlla sin
bemanningsanstéillning bor ses som en tydlig indikation pa att arbetstillfredsstdllelsen inte

nodvéndigtvis dr lagre hos den bemanningsanstillda arbetskraften.

Organisationskultur

Olofsdotter (2009) samt Hakansson och Isodorsson (2004) menar att organisationskulturen och
hur organisationen tar emot den bemanningsanstillda arbetskraften &r en direkt forutsattning for
att kombinationen av direkt- och bemanningsanstdlld arbetskraft skall kunna fungera
tillsammans. Brister detta anses detta istdllet medfora risk for stigmatisering av arbetsstyrkorna
och saledes utgora grund for psykosocial ohidlsa for de bemanningsanstillda arbetstagarna.
Studiens resultat visar visserligen att upplevelsen att vara litt utbytbar hos kundforetaget har en
negativ paverkan pa organisationskulturen. Dessutom upplever respondenterna att det finns en
skillnad 1 hur bemanningsanstilld och direktanstélld personal behandlas i form av arbetsuppgifter
och forméner. Totalt sett upplever studiens respondenter att de blir s& pass vdl mottagna pd de
kundforetag de arbetar pd, samtidigt som de ges ett tillrdckligt stort socialt stod att
organisationskulturen inte har en negativ paverkan pa deras psykosociala hilsa. Studiens resultat
visar sdledes att kundforetagen tack vare en dverlag bra behandling av den bemanningsanstéllda
arbetskraften i1 enighet med Allvin et al. (2006) skapar goda forutsittningar for en hog nivé av de
bemanningsanstéllda arbetstagarnas arbetstillfredsstdllelse och produktivitet. Studiens resultat
visar sammanfattningsvis att de faktorer som upplevs viktiga for den psykosociala hélsan
huvudsakligen inte &r negativa, och att bemanningsanstillningen likvél kan ha en positiv

paverkan pé de arbetstagarnas psykosociala hélsa.

6. Slutsats

I foljande avsnitt kommer studiens slutsatser att presenteras, for att direfter mynna ut i studiens

personalvetenskapliga relevans samt forslag till vidare forskning.

6.1 Studiens slutsatser

41



Uppsatsens avsikt var att undersoka vilka arbetsrelaterade faktorer som ligger till grund for
bemanningsanstélldas psykosociala hidlsa och hur dessa faktorer paverkas av deras
anstillningsform. De faktorer som enligt studiens empiri huvudsakligen upplevdes viktiga var
anstéllningstrygghet, organisationskultur samt moéjlighet till balans i relationen mellan arbete och
fritid. Utifrdin den sjdlvupplevda psykosociala hidlsan pekar resultatet mot att
bemanningsanstéllningen har en stor paverkan péd dessa faktorer, men att pdverkan i motsats till
vad tidigare forskning presenterat inte uteslutande &r negativ. Istéllet pekar studiens resultat pa
att de arbetsvillkor som genomsyrar bemanningsanstillningen vérderas hogre dn en
direktanstillning. Studien bidrar siledes till existerande forskning med den kompletterade
insikten att de arbetsvillkor och arbetsforhallanden som rader for bemanningsanstéllda i kontrast
till tidigare forskning kan upplevas fordelaktiga och ha en positiv effekt pa arbetstagarnas
psykosociala hélsa. Resultatet pekar ocksd pa att den laga grad av arbetstillfredsstéllelse som
Hakansson et al. (2013) menar dterfinnas i den bemanningsanstillda arbetsstyrkan kan motverkas

av att arbetstagarna ges stod fran bemanningsforetaget och ett bra mottagande av kundforetaget.

Studiens visar dven att det &r viktigt att ha med tidsdimensionen vid denna typ av
undersokningar.  Tidigare teori belyser uteslutande negativa konsekvenser  for
bemanningsanstéllda arbetstagare, medan studiens resultat uppvisar en positiv upplevelse av att
arbeta som bemanningsanstilld. Denna upplevelse visar sig i studien dock i hog utstrickning
paverkas av tidsaspekten for anstéllningsformen. Majoriteten av studiens unders6kningsobjekt
ser inte bemanningsarbetet som sin framtida yrkesroll, vilket har en stor paverkan pd hur de
forhaller sig till arbetet i bemanningsbranschen. Studiens resultat pekar saledes mot att
bemanningsanstéillningen upplevs fordelaktig vid sidan av en huvudsaklig sysselsittning,
exempelvis studier, medan en direktanstéllning pa ett foretag foredras nér arbetet 6nskas behéllas
over tid. Tidsaspekten Over hur lidnge arbetstagarna planerar befinna sig inom
bemanningsbranschen visar sig 1 resultatet sdledes ha en stor paverkan pa huruvida
bemanningsanstéllningen anses fordelaktig eller inte, vilket gor tidsaspekten for anstédllningen
viktig att ha med i undersdkningen och tolkningen av undersdkningens resultat.

Resultatet visar i motsats till tidigare forskning att bemanningsanstéllningen inte nédvéndigtvis
behover medfora negativa konsekvenser for arbetstagaren. Resultatet belyser identifierade

negativa aspekter i arbetets vardag kopplat till anstillningsformen, men anstéllningsformen
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upplevs trots detta huvudsakligen som fordelaktig. Detta exemplifieras i studien av att den
absoluta majoriteten av respondenterna hellre behaller sin bemanningsanstéllning 4n byter till en
direktanstillning pé ett kundforetag. Denna positiva upplevelse av arbete i bemanningsbranschen
star 1 direkt kontrast till tidigare forskning som undantagsldst belyser negativa aspekter med att
arbeta som bemanningsanstélld. Att anstdllningsformen som bemanningsanstilld med ritt stod
och fOrutsittningar fran bemanningsforetaget kan upplevas mer fordelaktigt &n en

direktanstdllning pé ett kundforetag blir sdledes ett bidrag till existerande forskning.

6.2 Personalvetenskaplig relevans

Studiens resultat visar att en foOrutsdttning for en god psykosocial hdlsa pédverkas av
organisationskulturen och stodet fran arbetsgivaren. Den 6kade kunskapen om hur dessa faktorer
kan péverkas av arbetsgivaren kan forbattra forutsittningarna for att som personalvetare bidra till
en minskad utveckling av psykosocial ohdlsa pa den svenska arbetsmarknaden. Detta da

yrkeskategorin personalvetare ofta verkar i en arbetsgivarfunktion.

6.3 Forslag pa vidare forskning

Uppsatsen kan genom sitt bidrag i form av oOkad insikt kring hur bemanningsanstillda
arbetstagares hélsa paverkas av anstdllningsformen ligga till grund for vidare forskning i dmnet.
Samtliga av studiens respondenter verkar inom samma yrkesomrdde, vilket kan ha paverkat
studiens resultat. En utokad studie ddr bemanningsanstéllda fran olika branscher undersdks vore
darfor en enligt forfattarna relevant fordjupning i @mnet. En utdkad studie med storre

urvalsgrupp skulle sdledes dven fa en hogre generaliseringsgrad.
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8. Bilaga 1. Intervjuguide
Inledande fragor:
1. Hur gammal dr du?
. Hur ldnge har du varit yrkesverksam?

. Hur ldnge har du arbetat i bemanningsbranschen?

2
3
4. Vad har du jobbat med tidigare?
5. Varfor har du valt att arbeta som bemanningsanstélld?
6. Vad har du for utbildning?
7. Beritta kort om den arbetsplats du &r uthyrd till?
a. Vad ir det for foretag?
b. Hur ménga anstéllda pa din avdelning respektive hela foretaget?
c. Vilka ér dina arbetsuppgifter?

d. Hur ldnge har du varit pa ditt nuvarande uppdrag?

Flexibilitet
8. Hur upplever du oregelbundenheten som det innebar att vara pa olika uppdrag?
a. Vad ér positivt respektive negativt med denna form av arbete?
b. Paverkar det stod och support du far fran bemanningsforetaget din arbetsdag?
9. Vilka mojligheter har du att padverka de uppdrag du tilldelas?
a. Upplever du det stressande att inte veta ndr ndsta uppdrag ska komma?
10. Hur upplever du bemétandet pa de uppdrag du ér uthyrd till?
a. Kénner du osdkerhet kring nya uppdrag?
b. Fér du nagon aterkoppling pa det du gor?
c. Hur vet du att du gor ett bra jobb?

Kiirna periferi

11. Som bemanningsanstélld dr man latt utbytbar hos kundforetagen, hur upplever du det?
a. Péverkar det hur du utfor ditt arbete?
b. Upplever du ndgon stress kring detta?

12. Upplever du att arbetsvillkoren skiljer sig 4t mellan direktanstélld och inhyrd personal?
a. Skiljer sig detta 4t mellan olika kundforetag?
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b. Upplever du att det dr finns fordelar respektive nackdelar med att vara
direktanstilld eller inhyrd personal?

c. Skulle du vilja en direktanstéllning pa ett foretag istéllet for jobba som inhyrd
personal?

13. Hur upplever du att bemotandet du far ifrdn kundforetagets direktanstdllda personal ar?

Anstillningens inverkan pa héilsan
14. Vilka krav och forvantningar upplever du att det stélls pa dig som bemanningsanstélld fran
bemanningsforetaget?
a. Ar det viktigt med stod frin bemanningsforetaget?
15. Vilka krav och forvantningar upplever du att det stélls pa dig som bemanningsanstélld fran
kundforetaget?
a. Ar det viktigt med stdd frin kundfretaget?
16. Hur ar din upplevelse kring att ha tva arbetsgivare att forhélla dig till?
a. Ar det svart att vara lojal?
17. Hur upplever du dina mdjligheter att paverka ditt arbete pa uppdraget?
a. Ar det viktigt att kunna paverka?
18. Hur upplever du dina utvecklingsmdjligheter i rollen som bemanningsanstélld?
a. Ar det viktigt med utveckling i arbetet?
19. Vilka faktorer upplever du viktiga for din psykiska arbetsmiljo?
a. Hur pdverkas den psykiska arbetsmiljon av din roll som bemanningsanstilld?
b. Om du inte dr n6jd med nigot som péverkar din psykosociala arbetsmiljo, vet du vart du
ska vinda dig?
20. Har du under det senaste aret ként dig stressad pa grund av jobbet?
a. Vad har i sa fall denna stress berott pa?

b. Upplever du nagra krockar med relation arbete fritid?

Avslutande fragor

21. Finns det nagot ytterligare som du vill tilldgga?
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