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Bakgrund

Det 4r fortfarande den fasta, tillsvidareanstallningen som ar den helt dominerande
anstallningsformen i Sverige liksom i andra europeiska lander. Mer 4n 80 procent
av alla anstallda i Sverige har fortfarande denna anstallningsform trots att vi under
framforallt det senaste decenniet sett en forandring och att andelen med andra
anstallningskontrakt har okat. Foreliggande studie undersoker vilken betydelse
anstallningskontraktet har for anstédlldas hélsa i ett urval av foretag inom tre bran-
scher i Sverige. Psykologiska kontrakt introduceras som en mojlig faktor som kan
paverka anstallningskontraktets effekter.

Den relativt snabba 0kningen av olika former av tillfalliga anstallningar fran 10
procent till ca 15 procent av arbetskraften kom framforallt under 1990-talet i
Sverige men avstannade nagot mot slutet av decenniet. Nivan tycks delvis vara
paverkad av konjunktursvangningar (Holmlund & Storrie, 2002) men det finns
ocksa en langsam trendmassig 0kning (Aronsson, 2004). En liknande okning av
olika tillfalliga anstallningar har skett i manga europeiska lander under samma
period (OECD, 2002) och detta har lett till ett 0kat intresse for fenomenet bland
forskare. Fran fackligt och politiskt hall har man varnat for en atergang till tidi-
gare otrygga anstallningar med daliga arbetsvillkor, loner och utvecklingsmojlig-
heter. Aven forskare har varnat for negativa effekter t ex otrygghet och ekonomisk
stress for den anstéllde och okat antal arbetsplatsolyckor i foretagen (Aronsson
2004).

Oversikter av forskning om vad anstéllningskontrakten egentligen betyder for
de anstallda och vilka konsekvenser den pagaende utvecklingen kan fa har
emellertid redovisat motsagelsefulla resultat. Jamforelser mellan tillsvidare-
anstallda och tillfalligt anstéllda 4r ofta svara att tolka och forsta. En anledning ar
att de som har tillféallig anstéllning oftast ar yngre, arbetar deltid och ibland ser
arbetet mer kortsiktigt an tillsvidareanstillda (OECD, 2002). Forandringar i
arbetslivet som paverkat tillsvidareanstéallda t ex hogre arbetstakt, Okade krav och
att denna anstéallningsform inte upplevs som lika trygg idag, gor att jamforelser av
arbetsvillkoren kompliceras ytterligare. Om man jamfor tillsvidareanstallda och
tillfalligt anstallda finner man exempelvis att den senare gruppen ofta har ett
begransat inflytande over arbetet och sma utvecklingsmojligheter. A andra sidan
finner man ibland mera stress och halsoproblem bland tillsvidareanstallda (De
Cuyper m fl, 2005). Ett flertal undersokningar har under senare ar visat att en stor
majoritet av befolkningen i alla aldrar helst vill ha en tillsvidareanstallning
(Aronsson m fl, 2000a; Du & Jobbet, 2000). I vissa situationer kan det anda finnas
fordelar med en tillfallig anstallning. Det galler t ex om man vill kunna styra sin
arbetstid nar man har smabarn. Tillfallig anstallning kan aven vara ett sitt att
meritera sig och fa erfarenhet for att kunna fa en tillsvidareanstallning. Studerande
som behover extraarbete eller vill prova olika arbeten kan ocksa tycka att en till-
fallig anstéllning ar att foredra under en period (Nollen, 1996).

Ett flertal forskare har under senare ar pekat pa problem nar det galler att dra
sakra slutsatser fran jamforelser av olika anstallningskontrakt. Det behovs tydliga



definitioner, teoretisk utveckling och analyser som tar hansyn till bade individu-
ella och organisatoriska forhallanden for att sadana jamforelser ska bli menings-
fulla (Connelly & Gallagher, 2004; Guest 2004; De Cuyper m fl, 2005). Anstall-
ningskontraktets betydelse for den anstéllde tycks vara bade direkt och indirekt.
Direkta effekter kan vara loneskillnader som missgynnar tillfalligt anstallda
(OECD, 2002). Exempel pa indirekta effekter 4r att anstallningskontraktet kan
paverka arbetsvillkor och formaner och den grad av otrygghet som den anstallde
upplever (Bernhard-Oettel & Isaksson, 2005). I denna rapport undersoks direkta
och indirekta effekter av olika anstallningskontrakt for anstélldas vélbefinnande.
Sarskilt undersoks samspelet mellan anstiallda och arbetsledning pa arbetsplatsen
med hjalp av begreppet psykologiska kontrakt. Denna faktor antas komplettera
bilden av anstéllningskontraktets betydelse och bidra till att klargora de mekanis-
mer som leder till skillnader i saval valbefinnande for individen som organisato-
riska konsekvenser.

Anstallningen ur foretagens perspektiv

Det finns stora branschvariationer i anvandningen av olika tillfalliga anstallnings-
kontrakt och @ven vissa skillnader mellan lander. Den storsta andelen finns 1
servicesektorn (OECD, 2002) dar man behover anstallda som kan arbeta pa udda
tider och nar det finns behov av extra personal. I denna rapport anvands genom-
gaende begreppet “tillfallig anstallning” enligt OECD:s definition (2002). Ett
arbete betraktas som tillfalligt om arbetsgivare och anstalld kommit 6verens om
att anstallningen avslutas pga nagot objektivt kriterium t ex ett viss datum, full-
foljande av ett uppdrag eller att en annan anstalld som tillfalligt ersatts ater-
kommer.

Om man tittar pa hela Europa ar sasongsanstallningar inom jordbruk och turist-
naring den kanske allra vanligaste formen. Spanien 4r det europeiska land som har
allra hogst andel anstiallda med tillfalliga kontrakt, drygt 30 procent jamfort med
ca 15 procent som ar genomsnittet i EU. I Sverige finns en relativt hog andel till-
falliga anstéllningar i offentlig sektor, vilket ocksa gor att vart land har en sned
konsfordelning med en hogre andel kvinnor i osakra anstéllningar jamfort med
manga andra lander. Vikariat under exempelvis foraldraledighet ar ett vanligt och
accepterat skal till tillfalliga anstallningar som har betydelse i detta sammanhang
och skiljer Sverige fran manga andra lander. Inom tillverkningsindustrin har
okningen inte varit sarskilt stor men konkurrensen fran ovriga Europa har fatt bl a
livsmedelsindustrin att i 0kad utstrackning anvanda tillfalliga anstallningar vid
toppar i produktionen (Bergstrom, 2002).

Fordelar med tillfalliga anstallningar har framforallt beskrivits ur foretagens
perspektiv. Flexibilitet har varit ett mantra och den viktigaste ledstjarnan i fore-
tagens argumentation (Atkinson, 1984). I en undersokning av konsekvenserna for
foretag namner Von Hippel med flera (1997) att anpassning av arbetsstyrkan till
foretagets behov 4r den viktigaste fordelen med en variation av anstallnings-
formerna. Minskade kostnader for utbildning 4r en annan fordel som namns.



Mojliga nackdelar ar exempelvis att tillfalligt anstdllda ar mindre lojala mot fore-
taget, och presterar samre. Tillfalliga anstallningar tycks ibland leda till merarbete
och okad arbetsbelastning bland de fast anstallda (Parker m fl, 2002) och till kon-
flikter mellan tillfalligt anstallda och ordinarie personal (Davis-Blake m f1, 2003)
men an sa lange ar detta ett relativt outforskat omrade och resultaten ar mot-
sagande (Connely & Gallagher, 2004). Ett omrade dar det emellertid rader relativ
enighet 4r arbetsrelaterade olyckor som i ett flertal studier har visat sig vara be-
tydligt vanligare bland tidsbegransat anstdllda (Quinlan m f1, 2000; De Cuyper

m f1, 2005).

Anstallningen ur anstalldas perspektiv

Tillfalliga anstallningar kan se valdigt olika ut och det kan vara svart att jamfora
exempelvis vikarier med uthyrd personal eller sasongsanstillda. Aronsson,
Gustavsson och Dallner (2002) har beskrivit hur tillfalliga anstallningar kan
indelas enligt en centrum-periferi modell. De som finns ndrmare centrum har
arbetsvillkor som liknar tillsvidareanstéallda t ex betraffande utvecklingsmojlig-
heter och inflytande. Enligt deras analys 4r det provanstillda och projektanstallda
som har relativt bra villkor medan behovs- eller timanstallda har de mest osdkra
arbetena och samre arbetsforhallanden.

For anstéllda beskrivs fordelarna med tillfalliga anstallningar framforallt for
vissa grupper och i vissa livsfaser. Om anstallningsformen valts frivilligt eller ej
av den anstallde tycks vara en viktig forklaring till om man ser positivt eller
negativt pa arbetet. Om man sjalv valt att acceptera en tillfallig anstallning har
man generellt en mer positiv instillning dn om man tycker sig inte ha nagot annat
val (Krausz, 2000; Isaksson & Bellaagh, 2002). Vilka valmojligheter man har som
anstalld nar det galler anstallningsformen varierar i hog grad t ex beroende pa
tillgangen pa arbetskraft, men en allmén slutsats fran tidigare forskning 4r att det
har stor betydelse om man faktiskt kunnat valja.

Negativa hélsoeffekter har redovisats av t ex Aronsson och medarbetare
(2000Db) bl a kopplat till ekonomisk stress for behovsanstiallda dvs den anstall-
ningsform som ar mest osdker. Andra studier redovisar inga skillnader alls
(Sverke m fl, 2000) eller till och med hogre grad av rollkonflikter och hélso-
problem bland tillsvidareanstillda (Parker m fl, 2002). Hogre arbetskrav for
tillsvidareanstéllda tycktes vara en forklaring till detta. Nackdelar med tillfallig
anstallning var framforallt den otrygga anstallningen samt att de inte tillats delta 1
beslut som rorde arbetet.

Slutsatsen ar att anstallningsformens betydelse for anstalldas valbefinnande pa-
verkas av flera faktorer 4an kontraktet i sig t ex arbetsforhallanden och upplevelser
av otrygghet. Individuella faktorer som alder, yrke, ekonomi och preferenser har
ocksa stor betydelse (De Cuyper m fl, 2005). Ett okat intresse har under senare ar
riktats mot att klargora mekanismer som leder till att anstallningskontrakt far posi-
tiva eller negativa effekter. Hittills har forskningen koncentrerats pa anstallnings-
trygghet och pa arbetsforhallanden som skiljer sig at mellan kontraktsformerna.



Tillgangen pa personal inom sektorn, motivet till anstallningen och om det finns
forutsattningar att fa en tillsvidareanstallning 4r andra faktorer som diskuterats
(De Cuyper m fl, 2005). Korttidsanstdllda som tas in for att forstarka den ordinarie
personalen kan inte ges uppgifter som ar alltfor komplicerade och far inte heller
sjalva delta i vidareutbildningar. Position i foretaget och arbetets kvalifikations-
krav kan vara andra viktiga faktorer som kan ha betydelse for arbetsvillkor och
attityder till arbetet.

Anstallningskontraktet och psykologiska kontrakt

Begrepp som kan vara anvandbart for att forklara anstalldas upplevelser av olika
anstallningskontrakt ror relationerna mellan anstéllda och ledning i organisa-
tionen. Individens subjektiva tolkning av anstillningskontraktets innebord har
beskrivits som “’det osynliga kontraktet” av Zetterberg och medarbetare (1983).
Begreppet syftade pa osynliga band och dverenskommelser rorande icke-finansi-
ella aspekter av relationen mellan anstélld och arbetsgivare. Ett liknande begrepp
som fatt storre genomslag inom forskningen ar psykologiskt kontrakt. Det lanse-
rades ocksa for ca 30 ar sedan for att beskriva outtalade krav och oskrivna regler i
relationen mellan arbetsgivaren och anstalld pa en arbetsplats (Argyris, 1960;
Levinson m fl, 1962; Rousseau, 1995).

Begreppet syftar pa anstallningsrelationens psykologiska innebord och 4r en
subjektiv tolkning av dmsesidiga loften och ataganden. Det kan omfatta bade
skrivna, uttalade och outtalade ataganden. Till skillnad fran det faktiska kontraktet
sa ar det psykologiska kontraktet i hog grad foranderligt och dynamiskt och pa-
verkas av forandringar pa arbetsplatsen och i relationerna mellan anstiallda och
chefer. Begreppets karna ar att anstallningsrelationen ocksa har en psykologisk
innebord, en upplevelse av ett bmsesidigt utbyte av ataganden som gors av de
bada parterna i relationen. For en mer noggrann diskussion av begreppets for- och
nackdelar hanvisas t ex till Guest (1998) och Isaksson (2000). Enligt vissa
forskare (t ex Anderson & Schalk, 1998) har de senaste decenniernas utveckling
inneburit att det tidigare vanligaste psykologiska kontraktet — anstallningstrygghet
(som kunde betyda livslang anstallning) och karriarmojligheter i utbyte mot loja-
litet - gradvis forandrats i riktning mot ett mer kortsiktigt utbyte, med fokus pa
flexibilitet i tid och i arbetsuppgifter och mer individualiserade utbyten. I stéllet
for en livstidsanstallning och en karriarutveckling inom foretaget erbjuder manga
organisationer i dag arbeten dar man kan utveckla sin kompetens och behalla sin
anstallningsbarhet (Kluytmans & Ott, 1999). Dessa forandringar innebar att

Hir definieras psykologiska kontrakt som upplevelsen av omsesidiga loften och
dtaganden frdn anstdllda och arbetsgivare som ingdr i ett anstdllningsforhdllande
(Guest & Conway, 2002). Omsesidiga rattigheter och skyldigheter kan rora
arbetets utforande, loneutveckling, anstallningstrygghet, karriarutveckling m m. I
denna rapport anvands endast de anstalldas bedomning av arbetsgivarens och de
egna loften och ataganden man anser sig ha som anstalld.



Det psykologiska kontraktet fungerar som en stabiliserande faktor pa arbets-
platsen. Det 4r en trygghet och gor att man trivs med arbetet nar man vet vad som
galler, vad man har for uppgifter och vad man far i utbyte. Inneborden i ordet
kontrakt ar ocksa att kontraktet kan brytas av nagon av parterna. Vid omorgani-
sationer och forandringar pa arbetsplatsen paverkas nastan alltid ocksa det psyko-
logiska kontraktet. Arbetsuppgifter, ansvar och befogenheter forandras. Ett flertal
rapporter har beskrivit hur anstallda kan uppleva besvikelse, brott, eller t o m
krankningar av det psykologiska kontraktet i samband med organisationsfor-
andringar (t ex Turnley & Feldman, 1998), vilket tycks ha stor betydelse for deras
lojalitet och engagemang med foretaget.

Forutom innehallet har forskare betonat betydelsen av varderingen av det
psykologiska kontraktet bl a hur de anstallda upplever att kontraktet har uppfyllts.
Ett fatal studier finns av sambandet mellan psykologiska kontrakt och anstalldas
halsa (Guest, 2004) dar man finner att upplevelsen av om loften och ataganden
uppfyllts av motparten kan vara den viktigaste faktorn for att forklara hélso-
problem. Enstaka studier tycks ocksa visa att upplevelser av forsamringar av
arbetsvillkor (vilket kan tolkas som brott mot de psykologiska kontrakten) kan ha
negativa effekter pa anstilldas halsa (Isaksson m fl, 2003b; Gakovic & Tetrick,
2003).

Det psykologiska kontraktet antas variera mellan olika anstallningsformer
(Rousseau, 1995). Tillsvidareanstallning forknippas med ett 1angt tidsperspektiv
och ett mer omfattande utbyte av olika ataganden medan tillfalliga anstallnings-
former for med sig ett kortare tidsperspektiv och innebar ett tydligare och mer
begransat utbyte. Generellt tycks tillsvidareanstallda beskriva fler 16ften och
ataganden fran arbetsgivaren an tillfalligt anstallda (Isaksson m fl, 2003a). Ett
avgransat och tydligt psykologiskt kontrakt ar formodligen lattare att uppfylla.
Forvantningar och tydliga dverenskommelser skulle t ex kunna forklara varfor
anstallda med tidsbegransad anstallning kan kidnna sig mindre otrygga i sin
anstallning dn exempelvis tillsvidareanstdllda under en omorganisation (Isaksson,
2000; Naswall m fl, 2003). Upplevelser av att kontrakten brutits skulle darfor
kunna vara vanligare bland tillsvidareanstallda och en tankbar forklaring till stress
och ohalsa (Connelly & Gallagher, 2004; Guest, 2004).

Sammanfattningsvis visar genomgangen av forskning att forsok att beskriva
anstallningskontraktens konsekvenser for anstéllda hitintills har redovisat mot-
sagande resultat. Det saknas ocksa till stor del studier av anstallningskontraktens
konsekvenser for foretag och organisationer. Det finns behov av att klargora
bakomliggande faktorer hos individ och organisation som paverkar vilken be-
tydelse anstallningskontraktet har. Vidare finns flera mojliga mellankommande
faktorer som kan vara effekter av olika anstallningskontrakt som forklarar hur
anstallda upplever dem. Anstallningskontraktet for t ex med sig olikheter i arbets-
villkor t ex inflytande, utvecklingsmojligheter, tidspress m m som kan ha stor
betydelse for hélsa och valbefinnande i arbetet. Samspelet och relationerna mellan
anstallda och arbetsledare har sannolikt ocksa betydelse framforallt i samband
med forandringar pa arbetsplatsen.



Fokus i denna rapport 4r att undersoka anstéllningskontrakten i tre olika bran-
scher 1 Sverige och hur de i samspel med informella, psykologiska kontrakt in-
verkar pa anstélldas valbefinnande. Olika aspekter av valbefinnande undersoks,
bl a allmén halsa, arbetsrelaterad ohélsa (sk irritation), sjukfranvaro och sjuknér-
varo.

Syfte och fragestallning

Foreliggande undersokning ar en del i ett storre EU-projekt (PSYCONES) som
utforts i sex europeiska lander och Israel med stod fran EU:s femte ramprogram.'
Studiens Overgripande mal var att undersoka hur forandrade anstallningsrelationer
och olika typer av anstallningskontrakt paverkar valbefinnandet saval hos de en-
skilda anstallda som hos organisationen de arbetar for. Foreliggande rapporten
beskriver resultaten fran den svenska delen av studien.

Rapportens dvergripande syfte ar att narmare undersoka olika former av anstall-
ningskontrakt och psykologiska kontrakt i de tre branscherna i den svenska
studien. Vidare att undersoka vilka direkta och indirekta effekter anstallnings-
kontraktet har pa anstélldas valbefinnande och betydelsen av det psykologiska
kontraktet.

Fragestallningarna ar:

1. Hur ser arbetsférhallanden och psykologiska kontrakt ut f6r anstidllda med
olika anstéllningsform i de tre branscherna?

2. Hur ser sambandet ut mellan anstéllningskontrakt och psykologiska
kontrakt?

3. Vilka direkta och indirekta effekter har anstdllningskontraktet pd anstall-
das vélbefinnande och vilken roll har det psykologiska kontraktet i detta
sammanhang?

Metod

Studiens upplagg

Urval av foretag och anstallda

Eftersom studien 4r en del av ett EU-projekt med ambitioner att jamfora anstallda
i olika lander kom detta att i hog grad paverka studiens design och genomforande.
Flera avvagningar kom att paverka valet av undersokningsbranscher och foretag.
Det viktigaste syftet med urvalet var att fa till stand en variation av anstallnings-
kontrakten i de deltagande foretagen. Vidare att fa jamforbara grupper av an-
stallda med olika kontrakt som hade samma arbetsuppgifter inom foretagen/orga-
nisationerna. Slutligen gallde det att hitta dessa arbetsplatser i alla deltagande
lander. Den internationella forskargruppen enades om att vilja foretag/organisa-
tioner fran tre sektorer; offentlig sektor, service samt tillverkningsindustrin. Det
fanns tva avgorande skl for valet av sektorer, dels att hitta sektorer som genom-

! Mer information om projektet finns p4 internet: www.uv.es/~psycon
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gatt stora forandringar och dels skulle sektorerna finnas representerade i alla
lander. Valet kom sedan att preciseras till utbildning, detaljhandel och livs-
medelsindustri.

Eftersom avsikten i EU-projektet var att gora en flernivaanalys dar vi kunde
skilja ut effekter pa individnivan fran organisationsniva, sektorniva och landniva
sa styrde detta ocksa antalet enheter som borde inga i urvalet for att mojliggora
denna typ av analys. Urvalet fran varje deltagande land skulle darfor se ut pa ett
bestamt satt for att vara jamforbart och for att mojliggora kontroll av mojliga fel-
kallor. Efter konsultation med en expert pa flernivaanalyser bestamdes att i var
och en av de tre sektorerna skulle inga minst sju foretag/organisationer fran varje
land. Fran varje deltagande foretag skulle inga lika stora andelar av anstallda med
tillsvidareanstéllning och med andra anstéllningskontrakt. Ambitionen var att
samla in minst 15 enkéter fran anstillda i varje kontraktskategori i varje foretag.
Totalt skulle urvalet fran varje land da komma att besta av minst 200 personer per
sektor varav 100 med tillsvidaranstallning och 100 med andra former av
anstallning. En oversikt over studiens design finns i nedanstaende tabell:

Tabell 1. Oversikt over samplingsstrategin.

Utbildningssektorn Livsmedelsindustri Handel och forséljning
Beskrivning av sektorn Utbildningsinstitutioner Tillverkning av mat Forsaljning t ex
(offentliga, privata och  och dryck butiker

subventionerade)
Specifikation Undervisande personal  Arbetare som sysslar ~ Inga begransningar

pa skolor, universitet med tillverkning
el. forskolor.

Antal foretag minst 7 minst 7 minst 7

Antal tillfalligt Minst 5 tillfalligt anstallda i varje foretag. Sammanlagt minst 100
anstallda tillfalligt anstallda inom varje sektor

Antal Ingen ovre grans for foretagen. Sammanlagt minst 100 fast anstillda
tillsvidareanstallda inom varje sektor

Antal per foretag Inte mer 4n 1/3 av urvalet fran varje sektor far vara frin samma foretag

For att kontrollera variationen ytterligare bestimdes att i utbildningssektorn be-
gransa urvalen av anstéllda till undervisande personal. I industrin skulle relativt
lagutbildade inga, dvs enbart de som arbetar med tillverkning och inom handel
slutligen skulle inga sadana restriktioner goras. Skilet till dessa noggranna av-
gransningar var erfarenheterna fran pilotstudien (Isaksson m fl, 2003a) dar
olikheter mellan fast och tillfalligt anstallda inom varje foretag och inom olika
branscher gjorde det mycket svart att dra slutsatser av jamforelserna. Deltagarna
valdes saledes med hjalp av stratifierade urval i flera steg, forst av foretag och
sedan av anstillda. Vid varje undersokt organisation samlades det in data om
foretaget fran personalchef eller motsvarande (organisationsniva) med ett kort
frageformular och fran anstallda i form av en nagot langre enkt.

a) Utbildning. Datainsamlingen startades i oktober 2003 och avslutades i septem-
ber 2004. Allt som allt kom vi att kontakta 32 skolor, bade kommunala och pri-



vata skolor, men dven studieforbund och en universitetsinstitution. Skalen till att
inte delta i undersokningen var vanligen att man inte passade in i urvalskriterierna
framforallt att man inte hade tillrackligt antal tillfalligt anstallda. Vidare angav
man hog arbetsbelastning, byte av rektor eller att man nyligen genomfort en
arbetsmiljoundersokning eller liknande som skal for att inte vilja delta.

Till slut kom nio arbetsplatser att delta i studien. All undervisande personal som
direkt arbetar med barn eller vuxna inkluderades i undersokningen (larare, kurs-
ledare eller cirkelledare). Totalt blev antalet svarande med tillsvidareanstéallning
195 och de tillfalligt anstdllda blev 97. Majoriteten av de tillfalligt anstallda (70%)
hade visstidsanstallning (projekt eller vikariat).

b) Livsmedelsindustri. Datainsamlingen startades pa varen och avslutades i
november 2004. Foretag som hade atminstone 30 anstallda och variation i
anstallningskontrakt kontaktades. Allt som allt togs det kontakt med 45 foretag i
hela Sverige. Aven har fanns problem med att man hade endast ett fatal tillfalligt
anstallda. Inom industrin fanns inte alltid mojlighet for personalen att fylla i
enkiaten pa arbetstid da de inte kunde ga fran produktionen. Flera foretag hoppade
av pa grund av omorganisationer och forandringar i produktionen som uppkom
under datainsamlingen. Till slut var det sju foretag som deltog och fullfoljde sitt
atagande. Flera foretag inom mejeriproduktion kom att inga liksom en kott-
producent och ett storbageri. Anstdllda som deltog var arbetare och annan
personal som var direkt involverad i produktionen (t ex laboratoriepersonal,
tekniker, arbetare vid lopande bandet, kvalitets- och hygienkontrollanter). Det
fanns endast ett fatal tillfalligt anstallda pa arbetsplatserna vilket ledde till att det
totala antalet blev endast 62 medan de tillsvidareanstéllda var 162. Av de tillfalligt
anstallda hade 87 procent visstidsanstallning.

¢) Handel. Datainsamlingen inom handeln paborjade i februari och avslutades i
november 2004. Aven har fanns svarigheter att hitta foretag som uppfyllde urvals-
kriterierna. De flesta varuhus och storre butiker som vi kontaktade hade fa an-
stallda och for fa eller inga tillfalligt anstallda alls. Forutom detta, hade manga
varuhus sa fa anstéllda att personalen hade svart att komma ifran sina arbetsupp-
gifter och besvara enkiten. Efter att ha kontaktat ett stort antal varuhus men inte
lyckats varva dem till att delta i projektet inkluderades dven annan forséljnings-
personal, ndmligen biografpersonal som sialjer snacks, godis och biobiljetter. Allt
som allt kontaktades 35 varuhus och biografer. Till slut var det 12 foretag som
tackade ja till undersokningen och fullfoljde sitt atagande. Flertalet var varuhus
och stora matvarubutiker men aven tva stora biografer finns med. Det totala
antalet svarande med tillfallig anstallning blev trots detta endast 40 och de tills-
vidareanstallda var 177. Av de tillfalligt anstillda var majoriteten (59%) anstéllda
per dag eller timme. Tabellen nedan visar en sammanstédllning av antalet foretag,
antalet deltagare i de tre branscherna och for de olika kontraktsformerna.



Tabell 2. Sammanstallning av undersokta foretag och anstallda per bransch.

Anstallningskontrakt

Sektor Antal foretag Tillfalliga Tillsvidare Totalt
Utbildning 9 97 195 292
Livsmedelsindustri 7 62 197 259
Handel 12 40 177 217
Summa 28 199 569 768
Bortfall

Syftet med urvalet var att fa med foretag i varje sektor som anvande olika former
av anstallningskontrakt och att fa med sa manga tillfalligt anstallda som mojligt i
varje deltagande foretag. I samtliga sektorer hade forskargruppen stora svarigheter
att hitta foretag som passade in pa kriterierna ovan och som dessutom hade moj-
lighet eller ville delta. Det kanske vanligaste skélet var att foretagen inte passade
in pa kriterierna i urvalsramen. I manga fall fanns ett stort antal tillsvidarean-
stallda men ett begransat antal visstidsanstallda (< 15). Urvalet av anstallda
gjordes efter overenskommelse med personalchefen. Ibland har hela personalen
deltagit (t ex pa grund av ett lagt antal anstallda) och ibland gjordes urval bland de
anstallda.

Nagon bortfallsanalys ar inte meningsfull eftersom urvalet gjordes bland foretag
med en viss andel tillfalligt anstallda och storleken pa denna grupp varierar be-
roende pa efterfragan m. m. Generaliserbarhet till de tre sektorerna eller en storre
population ar darfor mindre relevant och bor goras med forsiktighet. En narmare
beskrivning av urvalet i de tre sektorerna ges nedan.

Beskrivning av de anstallda i deltagande foretag

Anstdllningsform

Tillsvidareanstallning pa heltid ar den helt dominerande anstallningsformen bade
inom utbildningssektorn och inom livsmedelsindustrin enligt uppgifter fran inter-
vjuerna med personalledningen. Drygt 2/3 av de anstdllda har denna form av
anstallning. Inom handeln utgor tillsvidareanstallning pa heltid 52 procent av de
anstallda pa de undersokta foretagen. Har finns ett kollektivavtal som begransar
mojligheten att anstalla personal tillfalligt for arbete under kvallar och helger.
Personal som arbetar deltid med arbetstid forlagt till enbart kvéllar och helger ar
tillsvidareanstallda med mindre an 25 arbetstimmar i veckan (oftast en kvall och
tva helgdagar/vecka).

Vid en narmare jamforelse av olika typer av anstallningar framtrader ytterligare
branschkaraktaristiska skillnader. Inom utbildning och livsmedelsindustrin utgor
tillfalliga anstallningar med en viss varaktighet den storsta delen av alla tillfalliga
anstallningar (71% resp 87%). Bland lararna ar det vikariat eller projektanstall-
ningar och i livsmedelsindustrin ar det sasongsanstéallningar som #r vanligast.
Inom handeln dr daremot en annan kontraktsform vanligast, ndmligen anstallning
per timme eller per dag eller vid behov (59%).



Konsfordelning, utbildningsnivd, position

Vid de undersokta foretagen inom utbildningssektorn ar kvinnodominansen tydlig.
Den totala andelen kvinnor (68%) ar mer an dubbelt sa hog som andelen man
(32%). Inom handeln ar konsfordelningen nagot jamnare men aven har ar
kvinnorna i majoritet (58%). Inom livsmedelsindustrin daremot ar andelen méan
(66%) nastan dubbelt sa stor som andelen kvinnor (34%) i de undersokta fore-
tagen.

Trots att det totalt sett finns konsskillnader i de tre branscherna ar andelen
kvinnor som har tillsvidare- respektive tillfallig anstallning inom respektive
bransch betydligt mer lika. Inom utbildning ar 72 procent av de tillsvidare-
anstallda kvinnor, och 64 procent av de tillfalligt anstillda. Nar det géller livs-
medelsindustrin, 4r 36 procent av de tillsvidare- och 34 procent av de tillfalligt
anstallda kvinnor och inom handeln 4r relationen 58 resp 60 procent.

Att det finns skillnader i utbildningsniva mellan urvalet fran de tre branscherna
ar knappast forvanande med tanke pa studiens urvalsprinciper. Inom utbildnings-
sektorn var darfor flertalet hogskoleutbildade, medan livsmedelsindustrin och
handeln mer liknar riksgenomsnittet med ca 60 procent som anger gymnasieut-
bildning som sin hogsta utbildningsniva. Hela 81 procent av de anstéllda vid
skolorna har arbeten pa tjanstemannaniva, och majoriteten ar larare (drygt 70%).
Inom industrin beskriver sig 80 procent som arbetare och de vanligaste tjansterna
ar maskintekniker (ca 50%), och lagerarbetare (20%). Inom handelns butiker
arbetade majoriteten som séljare.

Det ar stora skillnader i facklig anslutning mellan fast och tillfalligt anstallda.
Bland tillsvidareanstéllda 4r 79 procent med i facket medan motsvarande siffra for
tillfalligt anstallda ar 59 procent. Hogst andel fackanslutna finns i livsmedels-
industrin (82%) och hir ar skillnaderna mellan tillsvidare- och tillfalligt anstéllda
ocksa storst (90 resp 58%). Bland lararna ar det 80 procent som ar fackanslutna
medan det i handeln ar relativt lagt (totalt 56%) och inga signifikanta skillnader (<
0,05) mellan fast och tillfalligt anstallda.

Genomforande av undersokningen — procedur

Datainsamlingen startades i oktober 2003 och avslutades i november 2004. Fore-
tag som matchade undersokningens mal valdes via telefonkatalog, hemsida,
kontakter med fackliga foretradare inom de tre sektorerna. I de flesta fall togs
kontakt med foretagen via ett forsta telefonsamtal for att hora om foretaget hade
det Oonskade antalet tillfalligt anstiallda och om det fanns intresse av att delta. Om
svaret var ja, skickades ett informationsbrev som beskrev projektet adresserat till
personalchefen eller annan kontaktperson. Sedan kontaktades den ansvarige for
personalledningen per telefon och tid for en intervju bokades. Syftet var dels att fa
information om foretaget/arbetsenheten dels att diskutera pa vilket satt under-
sokningen skulle utforas pa respektive arbetsplats.

Enkaterna delades ut pa arbetsplatsen antingen via den lokala chefen eller i
samband med ett informationsmote dar nagon av forskarna berattade om pro-
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jektets syfte och genomforande. Till varje enkét bifogades ett informationsbrev,
som forklarade projektets syfte och forsikrade deltagarna om att deltagande var
frivilligt och att data skulle bearbetas konfidentiellt. Den besvarade enkiaten skulle
laggas ner i svarskuvert och darefter lamnas in till ansvarig chef pa arbetsplatsen
som i sin tur skulle skicka vidare enkiten till forskarna. Maximalt tre paminnelser
har anvints, antingen i brevform eller muntligt.

Variabler

Foljande variabler har anvénts for att beskriva anstallda i de tre branscherna och i
regressionsanalyserna.

Kon (0 = kvinna, 1 = man), utbildningsnivd (1 = grundskola, 2 = gymnasium, 3
= hogskola eller hogre), position (1 = arbetare, 2 = tjansteman, 3 = hogre tjanste-
man/chef) och dlder (17-69, M = 37,0). Vidare anvdndes: fackligt ansluten (nej/
ja), arbetstimmar per vecka (1-62, M = 33,9) och anstdllningstid pd foretaget
(0,03-564 manader, Median = 4 ar).

Anstallningskontrakt delades in i tva kategorier: fillfdllig respektive tillsvidare-
anstdllning (0, 1).

Frivilligt val av anstdllningskontrakt, mattes med hjalp av fyra fragor kring den
anstallningsform individen har just nu. Fragorna var formulerade pa foljande satt:
ex "Min nuvarande anstillningsform passar mig just for tillfallet” eller "Den
anstallningsform jag har nu 4r det jag helst vill ha ocksa i framtiden”. Svarsalter-
nativen strackte sig fran 1 (= instammer absolut inte) till 5 (= i nstammer absolut).

Om de anstallda var i sitt onskade yrke och pa sin onskade arbetsplats under-
soktes med tva enskilda pastaenden som besvarades pa en fem-gradig skala 1(=
instammer inte alls) till 5 (= instammer helt). Formuleringar var pa foljande sitt:
”Mitt nuvarande arbete ar det jag helst vill ha” och ”Mitt nuvarande yrke ar det
jag helst vill ha”.

Arbetsforhallanden och psykologiska kontrakt beskrevs med hjalp av ett antal
skalor:

Otrygghet mattes med tre fragor som avser beskriva hur saker man kanner sig
att fa behalla sitt jobb i framtiden. Formuleringar var foljande: "Jag ar saker pa att
kunna behalla mitt jobb”, "Jag 4ar osiaker om min framtida anstallning” samt ~Jag
tror att jag kan forlora mitt arbete inom den narmaste tiden”. Svarsalternativen
strackte sig fran 1 (= instammer absolut inte) till 5 (= instammer absolut).

Arbetsbelastning mattes med fyra fragor som avser att fanga upp olika aspekter
av arbetsbelastning, t ex att hinna ta paus, hogt arbetstempo mm. Fragorna ar
formulerade pa foljande satt t ex: ”Hur ofta hander det att du gar senare eller inte
alls hinner ta paus for att du har mycket att gora?” eller ” Hur ofta gar du hem sent
pga. att du har for mycket att gora i arbete?” Svarsalternativen strackte sig fran 1
(= séllan eller aldrig) till 5 (= mycket ofta eller alltid).

Utvecklingsmojligheter mattes med fyra pastaenden om kreativitet och variation
i arbetet m m. Formuleringar var t ex: "Mitt arbete kréaver att jag ar kreativ” eller ”
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Mitt arbete kréaver att jag lar mig nya saker”. Svarsalternativen strackte sig fran 1
(= séllan eller aldrig) till 5 (= mycket ofta eller alltid).

Arbetstrivsel mattes med fyra pastaenden kring hur n6jd och glad man kanner
sig med sitt arbete. Formuleringar var som foljer, t ex: ” Jag ar inte nojd med mitt
arbete” eller Jag finner gladje i mitt arbete”. Svarsalternativen strackte sig fran 1
(= instammer absolut inte) till 5 (= instimmer absolut).

Hdlsa mittes med fem fragor om hur man upplever sin nuvarande hélsa jamfort
med sitt tidigare tillstand och jamfort med andras halsa. Exempel pa formuleringar
ar foljande: “Jag verkar ha lite lattare att bli sjuk 4n andra” eller ”Min hilsa ar ut-
markt”. Svarsalternativen strackte sig fran 1 (= stammer inte alls) till 5 (=
stAimmer precis).

Arbetsrelaterad ohdlsa (den sk irritationsskalan) mattes med atta fragor kring
hur man kan koppla av fran tankar kring arbetet pa sin fritid och finna ro. Exem-
pel pa formuleringar ar som foljer: ”Nar jag kommer hem trott fran jobbet finner
jag ingen ro” eller "Hemma tanker jag ofta pa svarigheterna pa jobbet”. Svars-
alternativen strackte sig fran 1 (= stammer aldrig) till 7 (= stimmer nastan alltid).

Sjukfrdnvaro mattes med en fraga som lyder: ”Hur ofta har du varit borta fran
arbetet av halsoskal under de senaste 12 manaderna?”’. Svarsalternativen strackte
sig fran 1 (= aldrig) till 5 (= mer an 5 ganger).

Sjukndrvaro mittes med foljande fraga: “Hur ofta har du gatt till arbetet trots att
du kant att du egentligen borde stanna hemma av halsoskal under de senaste 12
manaderna?” Svarsalternativen strackte sig fran 1 (= aldrig) till 5 (= mer an 5
ganger).

Psykologiska kontrakt ar en multifacetterat matt som i den foreliggande studien
mattes med hjalp av ett summamatt av 15 respektive 17 fragor om arbetsgivarens
respektive arbetstagarens forvantningar och ataganden som uppstar i en anstall-
ningsrelation, samt huruvida parterna har hallit sina "16ften”. Foljande fragor
beskriver innehallet i det psykologiska kontraktet:

Arbetsgivarens loften/ataganden:

Har din organisation lovat eller atagit sig ....

. att se till att du har intressant arbete

. ansvara for att du har relativ anstallningstrygghet

. se till att du har rimlig 16on for det arbete du utfor

. att erbjuda arbete som innebar en utmaning for dig

. att tillata dig att delta i beslutsfattande

. att erbjuda dig karriarmojligheter

. att skapa en trevlig staimning pa arbetsplatsen

. att forsakra sig om att anstallda behandlas rattvist av chefer och arbetsledare
. flexibilitet nar det galler att arbetet ska passa ihop med andra livsroller?
. att erbjuda mojligheter att arbeta tillsammans pa ett trevligt satt?

. att ge dig mojlighet att viaxa och utvecklas i arbetet?

. erbjuda en saker och trygg arbetsmiljo?

. att forbattra dina framtida mojligheter pa arbetsmarknaden?

. att erbjuda en arbetsmiljo fri fran vald och trakasserier?

. att hjalpa dig klara av problem du moter utanfor arbetsplatsen?

eI B e Y R O R S
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Arbetstagarens loften/ataganden:

Har du lovat eller atagit dig att...

1.ga till arbetet aven om du inte mar riktigt bra?

2. skydda ditt foretags ansikte utat?

. visa lojalitet med organisationen?

. arbeta overtid eller extra timmar om det skulle behovas?

. vara artig mot kunder eller allmanheten dven om de 4r otrevliga mot dig?
. vara en bra medlem i arbetsgruppen?

. komma i tid till arbetet?

. hjalpa andra med deras arbete?

9. frivilligt ata dig extra arbete utover dina vanliga arbetsuppgifter?

10. utveckla din kompetens sa att du presterar bra i det har arbetet?

11. klara prestationskraven i ditt arbete?

12. acceptera intern forflyttning om det ar nodvandigt?

13 ge arbetsgivaren kreativa forslag pa forbattringar?

14. utveckla ny kompetens och forbattra dina nuvarande kunskaper?

15. respektera organisationens regler och normer?

16. entusiastiskt arbeta ocksa med uppgifter som du helst skulle vilja slippa?
17. ta ansvar for din egen karriarutveckling?

03N N bW

For varje fraga i ovanstaende listor over loften och ataganden som ingar i den
svarandes psykologiska kontrakt fanns foljande svarsalternativ: ” nej” dvs inget
lofte eller atagande har gjorts (= 0), ’ja, men loftet har inte alls hallits” (1), ”ja,
men loftet har bara hallits i liten utstrackning” (2), ”ja, 16ftet har hallits ungefar till
halften” (3), ”ja, loftet har hallits i stor utstrackning” (4), ”ja, och loftet har hallits
helt” (5). Om svaret inte var 0 gavs samtidigt svar pa fragan om loftet hade hallits
och i vilken utstrackning. Antalet [6ften for arbetsgivare respektive arbetstagare
summerades for att ge en indikator pa det psykologiska kontraktets omfang for
arbetsgivare respektive anstallda, enligt uppgifter fran de anstallda. For varje
lofte/atagande anvandes sedan bedomningen av graden av uppfyllelse som be-
raknades som ett medelvarde (1 — 5) for arbetsgivarens fullfoljande av ataganden
och ett medelvarde for anstalldas fullfoljande.

Tabell 3. Antal svarande, rackvidd, medelvarden och reliabilitet (intern konsistens,
Cronbach’s alpha) samt skalans ursprung

Skala N Range M O Ursprung
Frivilligt val 762  1-5 34 .89 PSYCONES
Forskningsteam
Otrygghet 768 1-5 2,1 .83 De Witte, 2000
Arbetsbelastning 767 1-5 33 .81 Semmer, Zapf &
Dunckel, 1999
Utvecklingsmojligheter 766  1-5 35 .80 Van Der Doef &
Maes, 1999
Halsa 767 1-5 3,9 .76 Ware, 1996, 1999
Arbetsrelaterad ohalsa 765 1-7 2,8 .89 Mohr, 1986; Mohr &
(irritation) Rigotti, 2003
Arbetstrivsel 768 1-5 3,7 .84 Price, 1997
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Statistiska metoder

For att undersoka skillnader mellan kontraktsform och bransch nar det géller
alder, arbetstimmar per vecka och antal ar inom foretaget anvandes tva-vags
variansanalys. Interaktionseffekter mellan bransch och kontraktsform undersoktes
ocksa. Samma analysmetod anvéandes for att undersoka skillnaderna i olika arbets-
villkoren (arbetsbelastning, autonomi, utvecklingsmojligheter, otrygghet, samt
frivillighet i val av arbetsform). Chi*-test anvindes for att belysa huruvida det
foreligger signifikanta skillnader mellan anstdllda med olika anstallningskontrakt
resp. anstallda fran olika branscher for olika preferenser (arbete, yrke, anstall-
ningskontrakt samt alla tre).

Analyser av anstallningskontraktens betydelse for anstdlldas véalbefinnande
gjordes med hjélp av hierarkisk regressionsanalys for att klargora direkta och
indirekta effekter av anstallningskontraktet. Forutom anstallningskontrakt
introducerades har tva indikatorer pa det psykologiska kontraktet, dels antalet
loften och ataganden som anstallda rapporterar fran foretaget/organisationen
(kontraktets omfattning) samt om den anstéllde upplever att arbetsgivaren har
uppfyllt sina ataganden. I ett sista steg introducerades variabeln arbetsbelastning
for att undersoka om denna faktor bidrar ytterligare till att forklara variationen 1
valbefinnande.

Det psykologiska kontraktets innehéall varierar 1 hog grad fran person till person.
Kwvalifikationsnivé, kon och anstéllningstid tycks paverka innehéllet i det psykolo-
giska kontraktet (Millward & Brewerton, 2000) och konstanthdlls dérfor 1 ana-
lysen. For hogutbildade kan utveckling och karridrmojligheter vara viktigare dn
for lagutbildade. Kvinnor vill oftare &n mén ha flexibilitet 1 arbetstiderna som gar
att forena med ansvar for familjen. En annan viktig faktor att kontrollera 1 analy-
sen dr alder eftersom tillfdlliga anstillningar &r vanliga bland yngre och man kan
forvinta sig forsdmrad hilsa for dldre. Likasa kontrolleras effekter av om kon-
traktet dr frivilligt valt samt om man ar i1 6nskat yrke och pa dnskad arbetsplats for
att tydligare se sambandet mellan anstillningskontraktet och de olika utfallen.

Resultat

Alder, arbetstimmar, anstallningstid, preferenser

Tabell 4 visar att det framforallt 4r personer som ar nagot yngre, och som har
arbetat relativt kort tid pa sin nuvarande arbetsplats som har nagon form av till-
fallig anstéllning 1 alla tre branscherna. Trots detta ar den genomsnittliga anstall-
ningstiden 2 ar bland tillfalligt anstallda larare. Medelaldern i samma grupp ar sa
hog som 41 ar vilket ar betydligt hogre an i de andra sektorerna.
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Tabell 4. Medelalder, genomsnittliga arbetstimmar per vecka, samt genomsnittliga an-
stallningsar inom foretaget inom tre branscher och uppdelat mellan tillsvidare- resp till-
falligt anstallda.

Tillsvidareanstallda Tillfalligt anstallda
n=>568 n=198
Bransch Alder Veckoarbets- Ar inom Alder Veckoarbets- Ar inom
tid foretaget tid foretaget
(median) (median)
Utbildning M=46 M=36 M=7 ar M=41 M=24 M=2 ar
(SD=10,9) (SD=9,9) (SD=9,8) (SD=11,5) (SD=16,2) (SD=4,9)
Industri M=36 M=37 M=5 M=26 M=38 M=1
(SD=11,4) (SD=6,0) (SD=8,7) (SD=17,5) (SD=6,2) (SD=2,8)
Handel M=32 M=33 M=3 M=27 M=26 M=2

(SD=12,0) (SD=10,6) (SD=8,6) (SD=8,2) (SD=13,6) (SD=2,7)

Skillnaderna ar signifikanta bade mellan branscher och olika kontrakt. Inter-
aktionseffekten av bransch och kontraktsform fanns endast for antal arbetstimmar
per vecka. De tillfalligt anstallda inom utbildning och handeln har nagot kortare
arbetstid per vecka an sina tillsvidareanstallda kollegor men inte inom livsmedels-
industrin dar de i stallet arbetar nagot fler timmar per vecka.

Tabell 5 nedan ger en oversiktlig bild av de anstélldas preferenser och install-
ning till sitt nuvarande arbete, det yrke de arbetar inom och anstallningsformen i
de tre sektorerna. Tabellen visar andelen som svarat att de instammer delvis (= 4)
eller instammer helt (= 5) i de tre pastaendena inom de olika sektorena.

Tabell 5. Jamforelse mellan anstédllda i de tre branscherna betriffande preferenser for
arbete, yrke och kontrakt.

Andel som instammer delvis eller Utbildning Chi’ Livsmedel Chi’ Handel Chi’
helt

Tillsv.  Tillf Tillsv. Tillf Tillsv.  Tillf
Mitt nuvarande arbete ar det jag helst 66%  55% 2.9 29% 15% 5,19 34% 30% 0,25
vill ha n.s. n.s.
Mitt nuvarande yrke &r det jag helst 73%  65% 1,95 22% 11% 3,27 26% 10%  4,25%
vill ha ns
Mitt nuvarande anstallningskontrakt 83% 18% 115,70 75% 18% 65,05 68% 35% 15,45
ar det jag helst vill ha ok Hokx ol
Alla tre ovan = helnojd 53% 11% 51,14 15% 0% 49,07 19% 2% 9,65

#* p< 01 ##5p< 0,001,

Tabellen visar att skillnaderna mellan tillsvidareanstéllda och tillfalligt anstallda
genomgaende ar mycket stora. Tillsvidareanstallda ar mer nojda med alla tre
aspekterna av arbetet. Skillnaderna ar genomgaende storst nar det galler hur nojd
man ar med anstallningskontraktet. Anstallda i utbildningssektorn oavsett anstall-
ningskontrakt 4r de som #r Overlagset mest nojda med sitt nuvarande arbete och
sitt yrke. Inom livsmedelindustrin @r anstéllda inte sarskilt nojda med arbets-
platsen eller yrket medan en klar majoritet av tillsvidareanstallda ar nojda med sitt
anstallningskontrakt. En liknande bild ges i handeln dér vi finner nagot hogre an-
delar av tillfalligt anstallda (ca 1/3) som ar ndjda med kontraktet och arbetsplatsen
men daremot inte med yrket.
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Den traditionella bilden av tillfalligt anstallda som ungdomar pa vag in i arbets-
livet stammer generellt i handeln och i livsmedelsindustrin. Har finns hoga an-
delar som formodligen kommer att byta arbetsplats och yrke. Bland lararna dér-
emot ar medelaldern hogre, majoriteten ar ndojda med bade arbetsplats och yrke
men missnojda med den osdkra anstéllningsformen.

Arbetsvillkor

Tabell 6 visar resultatet av tva-vags variansanalys av skillnader mellan branscher
och anstallningskontrakt pa olika aspekter av arbetsvillkoren. Alder halls konstant

i dessa analyser eftersom det finns stora aldersskillnader mellan kontrakts-

grupperna.

Tabell 6. Effekter av bransch och anstillningskontrakt pa arbetsvillkor med konstant-
hallning av aldersskillnader.

Effekter F-varde
Arbetsbelastning Bransch 20,40%%*
Anstallningskontrakt 26,03%%%
Anstallningskontrakt x Bransch ej sign.
Autonomi Bransch 66,05%%%*
Anstallningskontrakt 22,81%*%
Anstallningskontrakt x Bransch ej sign.
Utvecklingsmojligheter Bransch 112,78%%%
Anstallningskontrakt 10,43%*
Anstallningskontrakt x Bransch 12,52%*
Otrygghet Bransch 17,07%%*
Anstallningskontrakt 213,82%%*
Anstallningskontrakt x Bransch 7,10%*
Frivilligt val av nuvarande = Bransch ej sign.
anstallningsform Anstallningskontrakt 270,10%**
Anstallningskontrakt x Bransch 12,95%3*

% = p< 001, ** = p< 0.01

Som vi kan utlasa av tabell 6 finns signifikanta skillnader bade mellan branscher
och anstdllningsformer nar det giller upplevelse av arbetsbelastning, autonomi,
utvecklingsmojligheter och upplevd otrygghet i anstallningen. For kédnslan av
otrygghet och frivillighet val av nuvarande anstéllningsform har kontraktsformen

sarskilt stor betydelse.

De tva figurerna nedan illustrerar skillnaderna. Figur 1 visar skillnaderna
mellan tillsvidare- och tillféalligt anstillda och figur 2 visar skillnader mellan de tre

branscherna.
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- E 232
Frivillighet | 3,78 Tillfalligt

Otrygghet .89 2,87 anstallda
Utvecklings- 3,41 -
mojligheter 3,55 Tillsvidare-

. 3,4 anstallda

Autonomi 36

Arbets- 3,04
belastning | . . 34 .
1 2 3 4 5

Figur 1. Jamforelse mellan tillsvidare- och tillfalligt anstélldas upplevelser av
arbetsvillkoren.

Figuren visar att de tillfalligt anstallda rapporterar nagot lagre arbetsbelastning an
tillsvidareanstiallda, men de upplever aven lagre autonomi, nagot mindre utveck-
lingsmojligheter, mindre frivillighet 1 valet av anstillningsform samt hogre
otrygghet dn sina tillsvidareanstillda kollegor. Interaktionseffekter mellan
branschtillhorighet och anstallningskontrakt fanns for autonomi, utvecklings-
mojligheter, otrygghet och frivillighet. Kontroll av interaktionseffekterna visade
att de tillfalligt anstallda 1 utbildningssektorn har storre utvecklingsmojligheter an
tillsvidareanstallda. Autonomin ligger pa samma niva oavsett vilken typ av
kontrakt man har i denna sektor. Slutligen inom handeln 4r skillnaderna mindre
mellan hur anstallda beskriver graden av frivillighet i valet av anstallningsform
och betraffande upplevelsen av otrygghet.

g“
Frivillighet 3,43

' 3,37 B Handel
Otrygghet | 2,29

. 1’219 3,17 Industri
Utvecklings- gsbe
4,17 I
mojligheter | 3,27 ' Utbildning
Autonomi | Al

I | 4,14

Arbets- Ef@

belastning | : : : : 1354 )
10 15 20 25 30 35 40 45

Figur 2. Jamforelse mellan de tre branscherna i hur anstallda upplever arbetsvillkoren.

Figur 2 ger vid handen att man upplever minst arbetsbelastning inom livsmedels-
industrin och hogst inom utbildningssektorn. Inom utbildning har man daremot
storst autonomi, och i industrin minst. Anstdllda i utbildningssektorn beskriver
ocksa den hogsta graden av utvecklingsmojligheten. Intressant nog upplever man
lagst otrygghet inom handeln, dvs i den sektor dar man har procentuellt storst
andel anstdllda med ovanliga kontraktsformer.

Figur 3 slutligen visar skillnader mellan tillsvidareanstéllda och tillfalligt
anstallda i halsa och valbefinnande. Analysen ar gjord pa samma satt som ovan
dvs alder konstanthalls i analysen. Vilket anstallningskontrakt man har tycks inte
ha nagot samband med generell halsa eller arbetstrivsel. Skillnaderna i medel-
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varden ar har obetydliga. Nagot storre, och statistiskt signifikanta skillnader finns
emellertid for de arbetsrelaterade ohalsovariablerna, irritation (F = 13,1 (n = 759),
p<.001) sjukfranvaro och sjuknirvaro. Tillsvidareanstallda rapporterar generellt
hogre nivaer av arbetsrelaterad irritation, ar oftare sjukskrivna (F = 22,5, n = 749,
p<.001) och gar oftare till arbetet trots att de borde vara hemma for sjukdom (F =
19,5, n =749, p<.001).

rritation. |
2,6 - Tillsvidare-
Hélsa Eﬁg anstéllda
4
Arbetstrivsel EW Tillfalligt
. . 3.7 anstallda
Sjuknarvaro gﬁ 27

Sjukfranvaro > 24

| n 1 1 )

0 1 2 3 4

Figur 3. Jamforelse mellan tillsvidare- och tillfalligt anstélldas hélsa och valbefinnande.

Psykologiska kontrakt — ataganden i arbetet och hur de uppfylls

Nedanstaende tabell visar en sammanstéllning av de vanligaste loften och ata-
ganden som anstallda beskriver att de fatt fran sin arbetsgivare. Siffror inom
parentes anger rangordningen for respektive atagande i respektive bransch och ett
streck anger att atagandet inte fanns bland de fem framsta i rangordning. I tabellen
framgar vissa likheter och skillnader mellan branscherna. For varje atagande an-
ges aven i vilken utstrackning anstiallda bedomer att arbetsgivaren fullfoljt ata-
gandet.

Tabellen visar generellt hogre andelar av handelns anstéllda som uppger olika
ataganden fran arbetsgivaren. Anstallda i butikerna anger genomsnittligt att de fatt
fler loften/ataganden an anstallda i utbildning och industrin. Nar det galler rang-
ordningen av de vanligaste loftena finner vi dock stora likheter. Det vanligaste
atagandet fran arbetsgivare i alla tre branscherna ar att “erbjuda en trygg och saker
arbetsmiljo”. I ovrigt ror de viktigaste atagandena inslag som ett trevligt klimat
pa arbetsplatsen” och “rattvis behandling” aven om det finns sma variationer i
ordningen. Det atagande som anstallda i de tre branscherna tyckte var minst van-
ligt (framgar inte av tabellen) var att "hjalpa till med problem utanfor arbetet”.

Nar det galler att fullfolja atagandena sa finns inga genomgaende skillnader
mellan branscherna men for enstaka pastaenden finner vi vissa olikheter. An-
stallda 1 utbildningssektorn anger att deras organisation i mindre utstrackning
fullfoljt ataganden om arbetsmiljon och rattvis behandling. Anstallda i livsmedels-
industrin har nagot lagre omdomen om klimatet pa arbetsplatsen pa sitt foretag
(trevlig stamning, arbeta tillsammans).

Foljande tabell visar pa motsvarande satt hur anstallda ser pa sina egna skyldig-
heter, dvs de vanligast rapporterade loften/ataganden som man sjalv som anstalld
anser sig ha gentemot sin arbetsgivare.
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Tabell 7. Andel (%) i de tre branscherna som uppgett de fem vanligast rapporterade
loftena/atagandena fran arbetsgivaren (rangordning inom parentes).

Utbildning (U)  Livsmedelsindustri ~ Handel (H) F/Chi®
L)

Erbjuda en séker och
trygg arbetsmiljo 72% (1) 80% (1) 88% (1) 18,8%**

Fullfoljts? 2,5 2,8 3,1 5,78** H>U
Erbjuda en arbetsmiljo
fri fran vald och 67% (2) 71% (2) 66% (-) ej sign.
trakasserier

Fullfoljts? 2,6 2,8 2,6 ej sign.
Skapa en trevlig
stimning pa 64% (5) 62% (-) 80% (2) 16,2%%*
arbetsplatsen

Fullfoljts? 2,2 2,0 2,9 16,0%** L<H
Erbjuda mojligheter
att arbeta tillsammans 66% (3) 58% (-) 77% (3) 13,3%*
pa ett trevligt satt

Fullfoljts? 2,2 1,9 2,7 12,3%** L <H
Forsakra sig om att
anstallda behandlas 66% (3) 69% (3) 71% (4) 11,6%*
rattvist pa arbets-
platsen

Fullfoljts? 1,9 2,1 2,6 6,6%* U<H

5% = p< 001, ** = p< 0.01

Tabell 8. Andel (%) i de tre branscherna som uppgett de fem vanligast rapporterade
loftena/ataganden fran anstallda (rangordning inom parentes).

Utbildning (U) Livsmedelsindustri (L) Handel (H) F/Chi?

Komma i tid till 90% (1)
arbetet

Fullfoljts? 4,1
Respektera
organisationens 88% (2)
regler/normer

Fullfoljts? 3,8
Klara

prestationskraven i 87% (3)
ditt arbete

Fullfoljts? 3,7
Hjalpa andra med
deras arbetet 72% (-)
Fullfoljts? 3,1
Vara en bra medlem i
arbetsgruppen 80% (4)
Fullfoljts? 34

96% (1)
44
91% (2)
3,9
86% (3)
3,7

86% (3)
3,7

86% (3)
3,8

98% (1)
4,3
97% (3)
4,1
95 % (-)
4,0

97 % (2)
4,2

96% (5)
4,1

19 3%
ej sign.
12,2%*
ej sign.
10,0%*
ej sign.

48, 7%**
28,0%** U<L<H

26,5% %%
13,6%** U<L<H

5% = p< 001, ** = p< 0.01

Det finns ocksa har en ratt hog grad av enighet om vilka ataganden anstallda gor i
olika branscher. ”Att komma i tid” t ex ar vanligast liksom att “’respektera organi-
sationens regler” i alla branscher. Aven hér har handelsanstéllda rapporterat fler
ataganden an de andra sektorerna. Skillnader galler t ex att klara prestationskraven
i arbetet som ofta uppges som ett atagande i utbildningssektorn och livsmedels-
industrin men inte lika ofta inom handeln. Att hjilpa andra med deras arbete ar ett
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mindre vanligt atagande bland larare jamfort med de andra grupperna. Larare
anser sig aven vara relativt daliga pa att fullfolja detta atagande. Att vara en bra
medlem i arbetsgruppen anser sig ocksa lararna fullfolja i samre utstrackning men
ocksa livsmedelsanstallda fullfoljer detta i samre utstrackning 4n handelsanstallda.
Det atagande som var minst vanligt bland alla anstallda var "att ga till arbetet aven
om du inte mar riktigt bra” (ej i tabellen).

Sambandet mellan anstallningskontrakt och psykologiska kontrakt

Tabell 9 ger en sammanstallning av resultaten nar det géller loften fran arbets-
givare och arbetstagare uppdelat mellan tillsvidareanstallda och tillfalligt anstallda
och mellan de tre branscherna.

Tabell 9. Medelviarde for antal 16ften fran arbetsgivare (1-15) resp. arbetstagare (1-17),
grad av fullfoljande (1-5), samt F-vérde for skillnader.

Branscher Kontrakt
Utbildn. Livsm. Handel F Tillsv.  Tillfallig F
ind
Innehall — 8,1 8,3 9,5 7,0¥%* 972 6,5 53,2%%*
arbetsgivare
Fullfoljts? 35 34 34 1,1 34 35 0,7
Innehall - anstalld 11,7 11,8 14,2 29,0%** 13,1 10,6 46,3%**
Fullfoljts? 42 42 4,1 5,1%%* 4,1 43 9,3

*E* = p< 001, ¥* =p< .01, ¥ =p< .05

Tabellen bekraftar att anstallda i handeln/service sektorn bade uppger att de har
fler rattigheter i form av ataganden fran arbetsgivaren och att de har fler skyldig-
heter (egna ataganden) 4n anstéllda i de andra sektorerna. Samma tendens finns
for tillsvidareanstallda jamfort med de tillfalligt anstallda. Nar det galler att halla
loftena ar dock skillnaderna betydligt mindre. Mojligen finns en tendens att ju fler
loften man har desto svarare ar det att fullfolja dem eftersom tillsvidareanstallda
har nagot lagre medelvarden 4n tillfalligt anstallda.

For att fullfolja analysen av anstillningskontraktets betydelse for de psykolo-
giska kontrakten gjordes slutligen en regressionsanalys med kontroll for en rad
individ- och arbetsrelaterade bakgrundsfaktorer i steg 1. Tabellen visar faktorer
som forklarar variansen bade i hur manga loften anstallda beskriver fran arbets-
givarens sida och omfattningen av sitt eget atagande som anstalld samt hur Ioftena
fullfoljts fran bada hall. Det gar att utlasa att anstallningskontraktet har betydelse
bade for omfattningen av de 16ften och ataganden som anstallda beskriver fran
arbetsgivaren och for sin egen del som anstallda. Tillsvidareanstallda har generellt
uppgett fler loften och ataganden bade fran arbetsgivaren och for egen del. Men
ocksa veckoarbetstid och anstallningstid i organisationen har betydelse for hur
omfattande atagande man beskriver. Dessa effekter kvarstar aven om man kon-
trollerar for en rad tankbara felkallor. Bland kontrollfaktorerna kan man notera att
handelns anstallda generellt uppger fler ataganden och att det har betydelse om
man ar nojd med arbetet och yrket. Anstéllda i storre foretag uppger fler 1often
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fran arbetsgivaren och likasa har en 1ag andel tillfalligt anstallda ett samband med
ett mer omfattande psykologiskt kontrakt.

Nar det galler i vilken utstrackning loftena fullfoljts, ar det tillfalligt anstallda
som har hogre varden. Ett mindre omfattande psykologiskt kontrakt med farre
loften och ataganden tycks saledes vara lattare att fullfolja. Kortare anstallningstid
har ocksa ett samband med hogre varden pa fullfoljande. Anstallda i mindre
foretag verkar i hogre grad tycka att ataganden fran arbetsgivaren uppfylls.

Tabell 10: Hierarkisk regressionsanalys av samband mellan anstallningskontrakt och
ataganden fran arbetsgivare och anstillda samt fullfoljande. Standardiserade f§
koefficienter redovisas (n = 695).

Arbetsgivaren Uppfyllts? Anstillda Uppfyllts?
Prediktorer Beta Beta Beta Beta
Steg 1: Utbildningssekt. .03 -.19%* -.04 - 24%%*
Handeln 32k - 14%* 35k =23k
Alder -.02 .09 -.02 A3k
Kon (kvinna/man) .01 -.01 -.07 -.04
Utbildningsniva -.04 .00 .06 .00
Facklig medlem .01 -.04 .05 -.05
No6jd med kontrakt .04 23k -.08 .09
No6jd med arbetet 2% 19k 5%k -.01
No6jd med yrket A1* .06 -.02 Bkic
Antal anstallda A8k - 18k .07 =20 H*
Andel tillf. anst. - 11* .03 -.10* -.05
Step 2 Anstallningskontrakt
Veckoarbetstid 1k -.01 4% 01
Anstallningstid .10* =21k .10* - 15%*
Tillsvidareanstallning .10%* - 16%** 1 8F** - 14%*
R? 15 13 17 07

*E* = p< 001, ¥* =p< .01, ¥ =p< .05

Vilka direkta och indirekta effekter har anstallningskontrakten pa anstalldas
valbefinnande, trivsel, samt pa hur organisationen fungerar?

Avslutningsvis anvandes hierarkisk regressionsanalys for att undersoka vilken be-
tydelse anstallningskontrakt och psykologiska kontrakt har for de anstéllda och for
foretaget (tabell 11). Som utfallsvariabler anvandes vélbefinnande (irritation, sjuk-
franvaro, sjuknéarvaro) dvs de utfallsvariabler dar signifikanta skillnader forelag
mellan tillsvidareanstéllda och visstidsanstéllda. Ett antal individfaktorer kontroll-
erades (alder, kon, utbildning, frivilligt val av anstallningsform, preferens for
arbete och yrke) tillsammans med bransch och veckoarbetstid. Anstallnings-
kontrakt introducerades darefter i steg 2, foljt av tva indikatorer pa det psyko-
logiska kontraktet — hur anstéallda beskriver kontraktets omfattning fran arbets-
givarna och om loften uppfyllts. I ett sista steg introducerades arbetsbelastning for
att undersoka hur detta paverkade sambanden och om de kunde bidra med ytter-
ligare forklarad varians i valbefinnande.
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Tabellen visar bade direkta och indirekta effekter av anstallningskontraktet pa
anstalldas valbefinnande. For arbetsrelaterad irritation tycks anstallningskontraktet
som anger graden av formell anstallningstrygghet ha en indirekt (medierande)
effekt vilket framgar av att den signifikanta effekten av anstallningskontrakt i steg
2 forsvinner i steg 3 nar indikatorerna pa det psykologiska kontraktet introduceras.
Det innebar att anstallningskontraktet paverkar i vilken grad det psykologiska
kontraktet uppfylls och att dessa faktorer tillsammans paverkar valbefinnandet.
Tillsvidareanstdllda rapporterar i mindre grad att arbetsgivaren uppfyller sina
ataganden och detta har en negativ effekt pa valbefinnandet. Slutligen visar det
sista steget i analysen en negativ effekt av hog arbetsbelastning som tycks forklara
den aterstaende variationen som foljer av anstallningskontraktet.

Nar det galler bade sjukfranvaro och sjuknarvaro visar tabellen en signifikant
effekt av anstallningskontraktet. Tillsvidareanstallda rapporterar bade hogre fran-
varo och hogre nérvaro trots sjukdom an tillfalligt anstéllda. Har ser vi en partiell
medierande effekt av det psykologiska kontraktet, dvs en svag indirekt effekt men
den direkta effekten kvarstar. For bada variablerna ar det aterigen ett lagt varde pa
uppfyllelse av ataganden fran organisationen som har en negativ effekt. Slutligen
finns en intressant skillnad i effekten av hog arbetsbelastning. Den tycks inte ha
effekt pa sjukfranvaro men daremot pa rapporterad narvaro pa arbetet trots sjuk-
dom.

Diskussion och slutsatser

Bilden av tillfalligt anstallda som ungdomar pa vag in i arbetslivet och som trivs
med sitt anstallningskontrakt stimmer delvis in pa deltagarna fran handeln och i
viss man for livsmedelsindustrin. Har finns grupper som ar relativt nojda med sitt
nuvarande anstdllningskontrakt men formodligen kommer att byta arbetsplats och
yrke framover. Det ar emellertid en klar majoritet bland tillfalligt anstéllda i alla
branscher som ar missnojda med sitt anstallningskontrakt. Bland ldrare med annan
anstallningsform #n tillsvidareanstallning ar medelaldern hogst. Dar ar missnojet
storst med anstallningsformen medan de generellt ar mycket nojda med bade
arbetsplats och yrke.

Nir det galler arbetsforhallandena ar skillnaden inte ovantat storst mellan
lararna och livsmedelsarbetarna. Visserligen har lararna storst kontroll i sin
arbetssituation och bast utvecklingsmojligheter men samtidigt ocksa den hogsta
arbetsbelastningen. Skillnaderna mellan fast och tillfalligt anstéllda i alla bran-
scher visar ett likartat monster. Tillsvidareanstallda har hogre arbetsbelastning,
men ocksa mer kontroll och hogre utvecklingsmojligheter.

Anstalldas beskrivningar av innehallet i arbetsgivarens ataganden ar relativt
samstammigt i de tre branscherna. Det handlar om arbetsmiljo, ett trevligt
arbetsklimat och om rattvis behandling. Anstallda anser att de forbundit sig att
komma i tid, respektera regler och normer och gora ett bra arbete. Skillnaderna
som finns ror antalet 16ften och ataganden fran bada parter. Har rapporterar
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handelsanstallda genomgaende de mest omfattande psykologiska kontrakten jam-
fort med de ovriga. Tillsvidareanstallda rapporterar ocksa genomgaende hogre
forvantningar pa arbetsgivaren i alla tre sektorerna. Nar det galler att uppfylla
atagandena tycks det som om dessa mer omfattande kontrakt ar svarare att upp-
fylla.

Forsoket att klargora samband mellan anstallningskontrakt och anstélldas val-
befinnande slutligen visar att anstallningsformen i sig inte har nagot samband med
anstalldas generella hélsa eller arbetstrivsel. Betraffande arbetsrelaterad ohilsa,
sjukfranvaro och sjuknarvaro sa finner vi nagot hogre varden bland de tillsvidare-
anstallda. Nar det galler arbetsrelaterad ohilsa som i detta fall ror svarigheter att
koppla av efter arbetstidens slut finns ett indirekt samband. Tillsvidareanstallda
upplever i hogre grad problem av detta slag och denna effekt av anstéllnings-
kontraktet forklaras delvis av om den anstéllde upplever att arbetsgivaren upp-
fyller sina loften och ataganden. Det psykologiska kontraktet och sarskilt nar
arbetsgivaren inte uppfyller ataganden i anstallningsrelationen framstar som en
viktiga formedlande lank. Slutligen visar sig den hogre arbetsbelastningen bland
tillsvidareanstéllda vara ytterligare en viktig del i forklaringen till att tillsvidare-
anstallda rapporterar hogre varden pa arbetsrelaterad ohilsa.

Betraffande sjukfranvaro finns en stark effekt av anstallningskontraktet som
innebar att tillsvidareanstallda rapporterar hogre nivaer an tillfalligt anstallda.
Denna effekt kan emellertid bara delvis forklaras av det psykologiska kontraktet
(om arbetsgivaren uppfyllt sina ataganden eller ej). Har finns inte heller nagot
samband med hog arbetsbelastning vilket ar nagot ovantat. Betraffande rappor-
terad sjuknarvaro, dvs om man gatt till arbetet trots att man borde vara hemma pa
grund av sjukdom, sa finner vi ett liknande monster men med den viktiga skill-
naden att hog arbetsbelastning Okar risken for sjuknarvaro. For bada dessa
faktorer kvarstar en oforklarad effekt av anstallningskontraktet.

Tillsvidareanstallda tycks alltsa pa vissa omraden ha en mer negativ situation an
de tillfalligt anstdllda. De har en hog arbetsbelastning och anser sig ha ett stort
atagande gentemot organisationen. Skillnaderna 4r inte sa stora men det finns
anda skal att fundera over orsakerna eftersom denna slutsats gar pa tvars emot
savial ett grundantagande i studien som de fordelar med tillsvidareanstallning som
fackliga organisationer och politiker bade i Sverige och pa EU niva vanligen
brukar tala for.

Man maste forstas borja med att fundera over alternativa forklaringar eller
felkallor i undersokningen. I denna studie har emellertid manga héalsorelaterade
felkéllor kunnat kontrolleras vilket borde starka slutsatsernas validitet och teore-
tiska varde. Slutsatserna har styrks ocksa av att resultaten visat sig vara sam-
stimmiga i alla deltagande lander i projektet (Isaksson m fl 2005). I resultaten
framstar missnoje med relationerna till ledningen samt arbetsbelastningen bland
tillsvidareanstallda som viktigast. Kanske ser vi hér negativa effekter av personal-
neddragningar och omorganisationer. Det ar effekter som ocksa visat sig i rappor-
ter om forsamringar i arbetsmiljon under 1990-talet och framat (se Arbetsmiljo-
verkets hemsida www.av.se).
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Sannolikt kan de positiva vardena for tillfalligt anstallda delvis forklaras av vart
urval. Den genomsnittliga anstéllningstiden for de tillfalligt anstallda var relativt
hog (1 ar i handeln och industrin och 2 ar i utbildningssektorn). Vikariat var en
vanlig anledning till anstallningen. Det ar alltsa inte enbart korttidsanstdllda som
deltagit. En nyligen publicerad oversikt over forskning om tillfalligt arbete och
halsa pekar pa stabilitet i den tillfalliga anstallningen som en central faktor i rela-
tion till valbefinnande (Virtanen m fl, 2005). Aronsson, Gustafsson och Dallner
(2002) har beskrivit de korttidsanstallda som den grupp som har samst arbetsvill-
kor av alla tillfalligt anstallda och daven upplever ekonomisk stress (Aronsson m fl,
2000b). En hogre andel korttidsanstallda skulle mojligen ge nagot annorlunda
resultat.

Ur bade teoretisk och praktisk synpunkt ar det intressant att fundera over orsa-
kerna till att de som har en hog grad av anstallningstrygghet ibland visar tecken pa
att vara mer missnojda an de som har tillfallig anstallning. Kanske 4r det sa att
anvandning av tillfalligt anstéllda for med sig hogre arbetskrav och ansvar for den
fast anstallda personalen som antytts i nagra studier (Parker m fl, 2002). Ten-
denser till ”inlasning” forekommer sannolikt bland tillsvidareanstallda som inte
vill [amna en fast anstillning. Liksom tidigare forskare (Aronsson m fl, 2000a) ser
vi samband mellan ohilsa och att vara pa en icke onskad arbetsplats. Vilket yrke
man arbetar i tycks dock ha mindre betydelse i denna studie.

Slutsatserna om for och nackdelar med olika anstallningskontrakt tycks alltsa
vara att de allra flesta vill ha en tillsvidareanstallning men de som har det ar inte
sarskilt nojda med de villkor som det innebar. Det verkar tydligt att anstallda som
befinner sig i ratt yrke och pa en arbetsplats dar de trivs onskar en stabil och trygg
anstallningsform. Det 4r lararna ett bra exempel pa. A andra sidan finner vi an-
stallda som formodligen anser att anstallningsformen passar for tillfallet men inte
pa langre sikt. Sarskilt i handeln finner vi dessa anstdllda som ofta ar unga och
mycket nojda men som pa langre sikt vill byta bade arbetsplats och arbetsupp-
gifter.

Resultaten visar ocksa pa ett Overtygande sitt att relationen mellan anstallda
och arbetsgivare har mycket stor betydelse for de anstalldas kansla av vilbe-
finnande. Framforallt har det betydelse att arbetsgivaren upplevs som palitlig och
uppfyller sin del i det informella kontraktet som har betydelse for anstélldas
valbefinnande och deras installning till foretaget. Det har en positiv effekt for
anstalldas valbefinnande och trivsel liksom for deras lojalitet med foretaget.
Dessutom finns ett negativt samband med 6nskan att sluta. Tidigare forskning bl a
Aronsson, Gustafsson och Dallner (2002) har visat pa betydelsen av skillnader i
arbetsvillkor mellan grupper av tillfalligt anstallda och tillsvidareanstéllda.

En viktig slutsats ror betydelsen av det psykologiska kontraktet bade for fortsatt
forskning och for praktiskt arbete pa arbetsplatserna. Ur teoretiskt perspektiv visar
resultaten entydigt att begreppet ar relevant och betydelsefullt for anstalldas val-
befinnande i arbetet. Fortsatt forskning behovs om exempelvis betydelsen av an-
stalldas ataganden och hur de matchar organisationens forvantningar. Dessutom
bidrar begreppet till att forklara betydelsen av det formella anstéllningskontraktet.
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Anstallningsrelationens informella sida som aterspeglar relationerna mellan an-
stallda och deras arbetsledare kan saledes bidra med ytterligare information och
forklaringar till skillnader vi finner mellan anstéllda med olika anstallnings-
kontrakt.

En begransning i denna analys ar att arbetsgivarsidan inte kommer till tals. Det
vore intressant att se i vilken utstrackning ledningens syn pa loften och ataganden
stammer Overens med hur anstallda ser det. Utfall pa organisationsnivan skulle
ocksa komplettera bilden av vilken betydelse de informella kontrakten har.
Generaliserbarheten ar ocksa nagot begransad pga det speciella urvalet som inte ar
representativt for de tre branscherna. Hallbarheten i de interna samband som
beskrivits mellan faktiska kontraktsforhallanden och olika arbetsvillkor kan dock
antas vara giltiga vilket gor att den teoretiska generaliserbarheten 4r mer in-
tressant. Fortfarande kvarstar dock en hel del obesvarade fragor kring anstall-
ningskontrakten. Studiens design har till stor del byggt pa att hitta forklaringar till
att tillsvidareanstallning skulle vara battre. Med de fragetecken som uppstatt om-
kring detta finns det anledning att i framtida forskning studera alternativa for-
klaringar dar fordelar med en tillfallig anstallning far storre utrymme.
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Sammanfattning

Isaksson K & Bellaagh K (2005) Anstdllningskontrakt och psykologiska kontrakt
— fordndrade relationer pd arbetsplatserna. Arbete och Halsa 2005:15

Foreliggande undersokning tittar pa anstallda med tillsvidare (n = 569) respektive
tillfallig anstallning (n = 199) i tre branscher i Sverige. De tre branscherna ar ut-
bildning (n = 292), livsmedelsindustrin (n = 259) och handeln (n =217). Huvud-
syftet var att undersoka sambandet mellan anstallningskontrakt och anstélldas
valbefinnande med speciellt fokus pa betydelsen av det psykologiska kontraktet
(anstalldas beskrivning av Omsesidiga 16ften och ataganden som foljer med
anstallningskontraktet). Studien visar att de tillsvidareanstallda rapporterar hogre
arbetsbelastning men samtidigt hogre autonomi, utvecklingsmojligheter, mer
frivillighet i valet av anstallningsform @n de tillfalligt anstdllda. Hogst arbets-
belastning upplever man inom utbildningssektorn. Tillsvidareanstéllda visar dven
hogre nivaer av arbetsrelaterad irritation och har bade hogre sjukfranvaro och
sjuknérvaro an sina tillfalligt anstéllda kollegor. Nar det galler det psykologiska
kontraktet finner vi att tillsvidare anstallda, samt anstillda inom handeln har det
mest omfattande psykologiska kontrakt, det vill sdga anger genomsnittligt att de
fatt fler loften/ataganden. Nar det galler att fullfolja ataganden finns inga genom-
gaende skillnader mellan branscherna, daremot ser vi en tendens att tillfalligt
anstallda har hogre varden. Vidare analys visar att sambandet mellan anstallnings-
form och generell hdlsa modifieras nar det psykologiska kontraktet introduceras
och att en hogre arbetsbelastning bland tillsvidareanstallda kan vara ytterligare en
forklaring till deras samre halsa.

Nyckelord: anstallningskontrakt, psykologiska kontrakt, arbetsrelaterad ohilsa,
sjukfranvaro, sjuknarvaro
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Summary

Isaksson K & Bellaagh K (2005) Employment contract and psychological
contract — changing relations at workplaces. Arbete och Halsa 2005:15

This study examines permanent (n = 569) and temporary employees (n = 199) in
three sectors in Sweden. These include education (n = 292), food industry (n =
259) and retail (n = 217).

The main purpose was to study the relationship between employment contract
and employees’ well-being with a special focus on the role of the so called
psychological contract (employees’ description of mutual promises and commit-
ments as part of the employment relationship). The study shows that permanents
experience higher levels of work-load but also more autonomy, skill utilization
and higher levels of volition than temporary employees. Highest level of work-
load is experienced by employees in education. Permanents reports higher levels
of work-related irritation, and have both more sick leave and sick presence. With
regard to the psychological contract, we find that permanents and those who are
working in retail show the most substantial psychological contract, with other
words they report on average the highest amount of obligations. As for fulfilment
of the obligations, there are no general differences between sectors, but there is a
tendency that temporary employees have higher values. Further analyses reveal
that the relation between employment contract and general health is mediated by
the psychological contract (low level of fulfilment of employer obligation).
Finally, higher work-load among the permanent employees is an additional
explanation of their poorer health.

Keywords: employment contract, psychological contract, work-related ill-health,
sick leave, sick presence
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