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Abstract

Examensarbete: 15 hp
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Examinator: Mattias Bengtsson
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Syfte: Syftet med denna studie &ar att undersbka hur mellanchefer 1

bemanningsbranschen upplever sin arbetssituation utifran ett psykosocialt

arbetsmiljoperspektiv.

Teori: Den tidigare forskningen behandlar bland annat forskning som beror
mellanchefen som yrkesroll och begreppet work-life-balance som beskriver
gransdragningen mellan arbetsliv och privatliv. Den valda teori som anvénds
som utgangspunkt i denna forskningsstudie dr Karasek och Theorells krav-
kontroll-stédmodell, som utifrdn tre olika faktorer kartldgger olika

arbetsmiljoforhallanden.

Metod: Denna forskningsstudie bygger pa utforda kvalitativa intervjuer. Urvalet
innehéller sammanlagt fem individer. Fem olika mellanchefer pa det utvalda
foretaget har intervjuats. Foretagets namn samt alla respondenter é&r
anonymiserade. Samtliga intervjuer har noggrant transkriberats, och tidigare
forskning samt litteratur ligger som grund for de forskningsomraden som

undersoks.

Resultat:  Studiens resultat pekar pé att samtliga respondenter arbetar gentemot hoga krav.
De arbetar 1 en miljé som bygger pa ett hogt tempo, de menar dock att de
motiveras av detta. Vidare upplever samtliga respondenter att de har en hog
kontroll, wvilket 1 sin tur hjdlper dem att hantera de hoga kraven.

Intervjupersonerna menar att de har ett gott socialt stod, atminstone ovanifran.



Fran sina 6verordnade chefer anser de fa det stod de behover, dock menar de att
de sjdlva kan bli bidttre pa att leverera ett storre stod kollegorna emellan.
Mellancheferna i denna studie upplever att grinsen mellan arbetsliv och fritid
har suddats ut en aning, men att det dr en naturlig del av deras vardag. De
hanterar sin balansgéng pa olika vis och menar att de alla hanterar sina egna

scheman och viljer att prioritera olika.
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1. Inledning

Idag strdvar organisationer efter en flexibel bemanning och i1 boérjan av 1990-talet dkade
fenomen sasom personaluthyrning, tidsbegrinsade anstillningar och outsourcing.
Bemanningsbranschen véxer sig allt starkare pd arbetsmarknaden, och med den dven den
kritiska granskningen gentemot den (Kantelius 2010:1ff). Arbetsmarknaden utmanas nu av en
mer “pords” gransdragning och idag ar ungefdr 19 % av alla anstéllda kvinnor tidsbegréinsat
anstillda, och ungefir 15 % av alla anstillda mén (Broman och Larsson 2015:1ff). Desto mer
flexibiliteten efterfragas, desto mer inhyrd personal och tidsbestdmdhet tillkommer (Allvin
m.fl. 2006:168f). Dagens verksamheter betonar vikten av ett ldrande, en inre kontroll och
innovation. Medarbetarna 1 den nya organisationen forvintas vara sjilvgaende, flexibla,
standigt arbeta med sin egen samt foretagets utveckling och kunna samarbeta med alla typer
av ménniskor. Det finns mycket forskning som tyder pé att kraven pa de anstdllda har okat i
dagens arbetsorganisation. Det stélls krav fran ledning, kunder och medarbetare dar bade
forandringar och arbetsprocesser skall genomforas snabbt och de anstéllda skall ha nog med

kompetens att kunna wutféra flera olika arbetsuppgifter (Bornfelt 2009:131fY).

Mellanchefen befinner sig i en skdrningspunkt dir denne i sin roll skall lyckas balansera
intressen och krav som kommer uppifran men ocksa nedifran (Lindgren 2007:11). P& ett
flexibelt sdtt méaste mellanchefen forhalla sig till bada parter. Uppifréan stélls krav pa leverans,
resultat och effektivitet samtidigt som det nedifrdn stélls krav pa- och en Onskan om
bekriftelse. Arbetet ar splittrat och det finns inte tid for alla arbetsuppgifter. Mellanchefen
hinner inte med och riskerar att hamna i klim mellan dess medarbetare samt hogre chefer
(Drakenberg 1997:70f). D& mellanchefen skall hantera fler forvantningar och krav samtidigt
ar det viktigt att denne har en formaga att kunna balansera dessa utan att dventyra sin egen
hilsa (Rooney 2010:383ff). Den delade kravbilden kan forsdtta mellanchefen i en sarbar
situation, ddr upplevelsen av maktloshet och misslyckande kan leda till stress. Om
mellanchefen varken har tillrdckliga resurser eller formaga att kunna hantera stressen kan det
resultera 1 svaga arbetsresultat, 1ag arbetstillfredstéllning samt en forsdmrad hilsa (Morris &

Long 2002:395f%).

Sedan slutet av 1990- och borjan av 2000-talet har sjukfranvaron accelererat. Ett 6kat tempo,



hogre krav och fler fall av stressrelaterad sjukfranvaro &r en del av det nya arbetslivet
(Axelson & Thylefors 2005:19). D& béade press och krav okar samtidigt som deadlines blir
sndvare sd forsidmras arbetsmiljon 1 Sverige. Bade rapporterade arbetsrelaterade psykiska
besvir och ldngtidssjukskrivningar beroende pa psykiska besvér orsakade av arbetet har okat
kraftigt sedan mitten av 1990-talet (Bornfelt 2009:131ff). Forskning visar att pa de
arbetsplatser som praglas av flexibilitet och gransloshet 6kar ohdlsan mest. Friheten som
tillkommer vid upphdvandet av grianssittningen kan upplevas som for hdga krav och
medarbetarna vet inte vad som dr en rimlig arbetsinsats (Allvin m.fl. 2006:168ff). Forskning
visar att minniskans arbetsmiljé paverkar en individs totala hélsa, och att den omfattar bade

den fysiska och psykosociala hélsan (Elgstrand & Petersson 2009:429fY).

Allt paverkas av omvérldens fordndringar, inte minst arbetsmarknaden, dess forhdllanden och
maéanniskans arbetsliv. Men hur ter sig egentligen den psykosociala arbetsmiljon for den redan
klamda mellanchefen, och hur hanterar mellanchefen detta? Och hur fungerar det att vara
mellanchef 1 en redan kritiskt granskad bransch, sdsom bemanningsbranschen? Har en
mellanchef 1 bemanningsbranschen andra utmaningar och krav? Det dr vad denna

undersokning och detta arbete skall behandla.



2. Syfte och fragestallningar

Som ovan ndmns expanderar bemanningsforetagen pa arbetsmarknaden dar livet som uthyrd
konsult och ambulerande tjdnsteman &r manga personers vardag. Till den snabbt védxande
branschen tillkommer dven en mingd kritik och granskning. Det kommer mer forskning pé
omradet dér en stor del visar att det inte bara &r en utsatt bransch, utan att den ocksa ér fylld
av utsatta konsulter (Kantelius 2010:11f). I den hér rapporten &r syftet att vinda pa kikaren,
och istéllet for att undersoka konsultens roll i bemanningsbranschen, studera den interna
mellanchefen samt dess arbetsmiljo. Det finns mycket forskning pd hur just en ambulerande
konsults arbetsmiljo ter sig, men det finns inte sa mycket information om hur det ser ut internt
pa ett kontor inom bemanningsbranschen. Syftet dr att undersoka mellancheferna i
bemanningsbranschens psykosociala arbetsmiljé. Utifrdn detta syfte har jag formulerat

nedanstaende fragestillningar:

* Hur kan mellanchefernas upplevelse av deras arbetssituation forstas utifran faktorerna

krav och kontroll?
* Hur upplever mellancheferna det sociala stodet pé sin arbetsplats?

e Hur hanterar mellancheferna sin arbetssituation utifran work-life balance?



3. Bakgrund

I detta kapitel ges en kort beskrivning av den studerade verksamheten samt den berdrda

branschen.

3.1 Den studerade organisationen

Denna studie gors pd tva systerbolag inom samma koncern. Koncernen ingér 1 ett
franschisekoncept diar huvudkontoret dr beldget utomlands. Verksamheten &r global och
verkar inom rekrytering- och bemanningsbranschen. Koncernen bestar av ett moderbolag med
tillhérande fyra dotterbolag. Internt inom koncernen kallas dessa olika dotterbolag for
“varumdrken”, och de har alla olika namn. Hela koncernen arbetar gentemot kunder inom
flera olika sektorer. Det finns manga kontor beldgna over hela Sverige och denna studie utfors

med personer tillhdrande tre av dessa.

Moderbolag
[ — T 1
Dotterbolag 1 Dotterbolag 2 Dotterbolag Dotterbolag
Storstad Storstad Me!f andstor Storstad Storstad

*De r6dmarkerade rutorna dr de som &r berdrda i studien.

3.2 Den studerade branschen

Som ovan ndmnt véxer sig rekrytering- och bemanningsbranschen allt storre pa svensk
arbetsmarknad och branschen innefattar de allra flesta yrkesgrupper. Bemanningsbranschen
utmdrker sig med sitt unikt delade ansvar mellan bdde kundorganisation och
bemanningsforetag. Bade bemanningsforetaget och kundorganisationen har ett delat ansvar

for konsulten, det skiljer sig dock at. Bemanningsforetaget har ett arbetsgivaransvar over



konsulten, samtidigt som kundforetaget har ett arbetsledaransvar. Detta betyder att konsulten
har en delad organisationstillhorighet; en anstdllning hos ett bemanningsforetag men samtidigt
ett dagligt arbete hos en annan kundorganisation. Bada fOretagen ansvarar for konsultens
arbetsmiljo (Kantelius 2010:1ff). Det foretag som hyr in arbetskraft &r skyldig att ansvara for
det systematiska arbetsmiljoarbetet, sésom undersokning av arbetsforhallanden, vidtagande
atgirder, bedomning av risker samt givande av instruktioner. Den verksamhet som daremot
hyr ut arbetskraften kan inte besluta 6ver arbetet som utfors pa arbetsplatsen, inte heller 6ver
lokalen eller de maskiner som anvénds. Dérav dr planering och uppfoljning viktigt for det
uthyrande foretaget. Planering och uppfoljning angaende val av arbetsuppgifter, arbetsplats
och arbetstid till exempel. Bemanningsforetaget bor vara observant pa den uthyrda
personalens totala psykiska- samt fysiska belastning. De har ett bestdende ansvar for sina
anstéllda och ar darfor skyldiga att utfora langsiktiga arbetsmiljodtgéarder, med exempel sdsom

rehabilitering och utbildning (AFS 2001:8).

Det ér en treenighet pdgaende mellan alla olika parter, diar det ocksa rider ett affarsavtal
mellan kundorganisation och bemanningsforetag. Affarsavtalet reglerar principer vid
uppsdgning, kompetenskrav pad den inhyrda personalen, arvode, lingd pa inhyrning och
liknande (Kantelius 2010:1ff). Forskning om bemanningsbranschen i Sverige har visat pa
flera olika resultat. Allt fran att en ambulerande konsult upplever en viss frihet i roterandet
mellan olika arbetsplatser, dd bdde den sociala- och yrkesmissiga kompetensen styrks, till att

kdnna en viss avsaknad av den personliga kontakten med chef pé plats (Kantelius 2010:1£¥).

Som  mellanchef kan rollen inom  bemanningsbranschen kénnas  komplex.
Affarsomrddeschefen har det yttersta ansvaret for kundrelationen, affdrsavtalet samt
personalen. Det stélls krav fran alla olika héll, fran ledningen, fran medarbetarna men dven
ifrdn kunden. Kraven som stélls ar olika, dar kundrelationen och kundkraven 4r de som ofta
maste prioriteras. Det finns ett intresse att undersdka mellanchefen 1 rekrytering- och
bemanningsbranschen i relation till psykosocial arbetsmiljo, da de flesta studier av branschen
idag ror den inhyrda personalen som ambulerar mellan olika uppdrag. Det finns inte lika
mycket forskning pa hur det &r att arbeta internt inom denna bransch. Dérav dr det av intresse
att studera den kanske redan klimda mellanchefen, 1 denna kritiskt granskade

bemanningsbransch.



4. Teori och tidigare forskning

Arbetsmarknaden dr under stindig fordndring. Idag krdvs en mer flexibel arbetare och
arbetsvillkoren har fordndrats. Manniskans arbetsliv integrerar med privatlivet och gransen
dar emellan suddas ut (Allvin m.fl. 2006:168f). Allvin m.fl. (2006) beskriver att de individer
som har paverkats negativt av dessa fordndrade krav och villkor kan beskrivas tillhora “den
nya ohélsan”. Det samlade begreppet innefattar bland annat den psykiska ohilsan: trétthet,
angest, stress som exempel. Till den moderna arbetsmarknaden véxer intresset for de
psykosociala arbetsmiljoforhallandena, som har kommit att betyda mer och mer. Till den
psykosociala arbetsmiljon inkluderas arbetets innehall (vilka arbetsuppgifter individen har),
arbetets organisering (hur arbetsuppgifterna fordelas och samordnas) samt arbetets sociala

relationer (kontakt med chef, kund, arbetskamrat) (Allvin m.fl. 2006:165ff).

Foljande kapitel kommer behandla teorier och tidigare forskning som é&r relevant for att
besvara studiens fragestidllningar. Den teoretiska referensram som hér presenteras ligger som

underlag for kommande analys av studiens resultat.

4.1 Mellanchefen

Placeringen som en chef innehar i hierarkin anses paverka karaktiren av dess arbete och den
sociala kontakten som chefer har (Kock & Ellstrom 2011:89). Kock och Ellstrom (2011)
ndamner tre olika chefsnivder; hogsta chefer, mellanchefer samt forsta linjens chefer och
refererar dven till Lennerlof (1976) som talar om en direkt- och indirekt arbetsdelning. Den
direkta arbetsdelningen syftar till en direkt social kontakt med operativt anstidllda samtidigt
som den indirekta arbetsdelningen handlar om skapandet av arbetsvillkor genom 6vergripande
beslut, etablerade planeringssystem eller den valda organisationsformen. Det sistnimnda gér

att koppla till mellanchefens roll (Kock & Ellstrom 2011: 891Y).

Det ar fler forskare som menar att mellanchefens roll dr svardefinierad, dock dr de 6verens om
att den inte dr en “forbittrad form” av Overvakning eller en forminskad roll av de hogre
cheferna. McConville (2006) beskriver rollen som fyllnaden samt paldgget 1 en smdrgis och
menar att det ar en slags samordningsroll, fast med en begransad handlingsfrihet (McConville
2006: 637ff). Andra forskare menar att det dr en implementerande roll, di mellanchefen

ansvarar for att de beslut som tas hégre upp 1 hierarkin implementeras pa lagre nivaer (Floyd



&Wooldridge 1994:471f). I denna studie definieras en mellanchef som en individ med bade en

eller flera chefer Gver sig, samt under sig.

Tidigare nédr verksamheter vixte sé anstillde ledningen enkelt fler medarbetare under sig och
skapade lager av mellanchefer emellan. Det blev ett tydligare fokus pa planering och kontroll.
I slutet av 1980-talet borjade arbetsmarknaden dock fordndras och tillvixten av mellanchefer
minskade drastiskt. Idag anses det vara viktigare med flexibilitet, hog kvalitet, ldgre kostnad,
men framfor allt, ett hogt tempo (Floyd & Wooldridge 1994:47). Floyd och Wooldridge
(1994) beskriver att mellancheferna i detta lage saktar ned processen mellan kund och foretag.
Verksamheterna foljer trenden som sker pa arbetsmarknaden och strukturerar om foretaget 1
riktning mot en mer platt organisation. Reduceringen av de extra lager med mellanchefer samt
overgangen fran kontroll och planering till flexibilitet och fart innebar kanske slutet av en
epok for mellancheferna. Vidare menar Floyd och Wooldridge att en stor del av 90-talets

forlorade arbetstillfdllen tillhorde mellanchefer (Floyd & Wooldridge 1994:47).

Utvecklingen av dagens arbetsmarknad har bidragit till mindre hierarkiska verksamheter, och
till det dven en fordndrad roll f6r mellanchefen. Mellanchefen har, till en plattare organisation,
fatt ett storre ansvar. Ansvaret skall tdcka krav bade ovan- och nedifran, tillsammans med en
begrinsad kontroll. Arbetsuppgifterna har med tiden fordndrats och tidigare forskning visar pé
att mellancheferna, med fordndringen, upplever att de tappar kontrollen 6ver arbetssituationen
(McConville 2006:637ff). Ivancevich m.fl. (1982) utforde en jimforelse mellan olika nivaer
av anstillda och beskriver i1 sin studie att mellanchefens nivd var den nivdn som var mest

stressad och  missndjd  Over sitt  arbete  (Ivancevich m.fl.  1982:373fY).

Rollen som mellanchef har i vissa avseenden ansetts dverflodig och kritiserats en del. Dock
anser manga forskare och verksamheter idag att mellanchefen rdddar organisationen. Rollen
kan varken tas for givet av mellanchefen eller organisationen. Idag anses rollen viktigare adn
nagonsin da mellanchefen dr den som implementerar allt frdn hogre till ldgre nivéer, och
fungerar som ett slags lim ddremellan (Floyd & Wooldridge 1994:471ff). Trots denna tyngd i
rollen visar fler studier pa att mellanchef dr det ingen som vill vara. Rollen innebér en
komplex arbetssituation och en hog arbetsbelastning (McConville 2006:6371f). De som trots

allt véljer att anta rollen som mellanchef upplever den ofta spinnande, utmanande och kraver



ett stort engagemang. Den bidrar med motivationsfaktorer som kompetens och personlig

utveckling som ér viktiga for individen (Drakenberg 1997:71).

4.2 Krav-kontrollmodellen

En vilkdnd modell vid kartldggning av olika arbetsmiljoforhallanden &r Karasek och
Theorells: Krav-kontrollmodell. Modellen introducerades forst av Robert Karasek ar 1979, da
han sammanforde faktorerna krav och kontroll for att beskriva olika typer av arbete.
Grundtanken var att det finns tvd faktorer 1 arbetslivets struktur som kan utlosa
stressreaktioner hos en individ: krav och kontroll. Genom kombinationen av krav och kontroll
skapade Karasek en modell innehdllande fyra olika typer av arbete; lagstressarbeten,
hogstressarbeten, passiva arbeten och aktiva arbeten. Modellen innehaller ockséd en sa kallad
aktivitets- respektive stressdiagonal. De aktiva arbetena dr de mest utvecklande och
stimulerande, sa desto ldngre ut pa aktivitetsdiagonalen ett arbete befinner sig, desto béttre ar
det for arbetstagaren. Om ett arbete ddremot ligger langst ut pa stressdiagonalen indikerar det
ett ohédlsosamt arbete. Kraven dr hoga 1 bade hogstressarbeten och aktiva arbeten, skillnaden

ar dock graden av kontroll (Eriksson & Larsson 2009:143ff; Karasek & Theorell 1990:31fY).

Arbetskoray

332 Hoga

Egen Lag Passiva MHogstress
kontroll arbeten . arbeten

{0q

Figur 1. Krav-kontrollmodell
Kalla: Eriksson & Larsson 2002:134

I dagens samhiélle blir forskning kring samband mellan stress och kontroll allt vanligare.
Sambandet studeras i allt hogre grad inom béade psykobiologisk, socialpsykologisk och
sociologisk arbetslivsforskning (Angelow & Jonsson 2000:196f). Forfattarna Angelow och
Jonsson (2000) beskriver att en minniskas mdjlighet att paverka och kontrollera sin egen
situation skyddar mot stressens skadeverkningar. En persons egenkontroll fungerar som en

buffert av skydd. D4 en minniska kan kontrollera och pédverka sin situation hdjs dennes



vilbefinnande samtidigt som olusten sidnks. En annan slutsats som dragits dr att en person
nodvindigtvis inte maste ha kontroll over stressorerna, sé ldnge vetskapen om mojlighet till

kontroll finns (Karasek & Theorell 1990:68f).

Har individen ett bra handlingsutrymme (kontroll), finns mojligheten att skapa en balans
mellan de krav som stills och den egna formagan att bemodta dessa. Om arbetet har
organiserats s att individen har hég kontroll, och vidare kan balansera sin kontroll gentemot
omgivningens krav sd minskar risken att de olika péfrestningarna leder till ohdlsa. Om det
didremot organiseras genom hoga krav och 14g kontroll 16per arbetstagaren storre risk att bli

sjuk (hogstressarbeten) (Karasek & Theorell 1990:40ff).

Da en individ sjdlv kan planera sitt arbete och paverka ndr, var och hur arbetet skall utforas
kan denna ocksa hantera hogre arbetskrav. Vid ett stort handlingsutrymme (hég kontroll) och
hoga krav menar modellen att individen uppnar arbetsglddje och effektivitet (aktiva arbeten).
Vidare forsvinner arbetsglddjen lika fort som den uppstod, om ldget skiftar och de hoga
kraven overstiger kontrollen. Individen kdnner d& en sjunkande arbetsmotivation som pé sikt

kan leda till ohidlsa (Karasek & Theorell 1990:401f; Allvin m.fl. 2006:139ff).

P& senare ar har annan forskning ocksé visat att de krav som stills 1 dagens arbetsliv inte kan
behérskas genom individuell kontroll. En hog egenkontroll kan rentav forsdmra hanterandet
av stressfaktorer. Individen tvingas sjélv dra grdnser och prioritera mellan olika 6nskemal,
olika arbetsuppgifter samt arbete och privatliv. Ansvaret att sjidlv vara tvungen att dra dessa
grianser kan upplevas som en stressfaktor, speciellt da kraven som stélls pa individen dr hoga
(2007:11f). Gronlund (2007) beskriver den hyllade friheten genom metaforen “honungsfilla -
frestande s6t men med en otrevlig formaga att klibba sig fast”. Hon refererar dven till Allvin
m.fl. (2006:150) som menar att: “Ju friare arbete, desto svarare att bli fri fran arbetet”

(Gronlund 2007:11f).

Symptom som att kdnna sig stressad, illamdende eller kinslan av ett for hogt tempo ar
relaterat till hoga krav, samtidigt som depression och ett forsdmrat sjdlvfortroende kan

kopplas till en 14g kontroll (Karasek & Theorell 1990:49f).



4.3 Krav-kontroll-stodmodellen

Utifran Karaseks krav-kontrollmodell har Theorell, Johnson samt andra forskare fortsatt att
utveckla modellen och tillfért en tredje faktor: socialt stod. Modellen bendmns nu som krav-
kontroll-stédmodellen och utgar fran tre olika dimensioner. Den tredje variabeln ’socialt stod’

innefattar relationer och interaktioner pa arbetsplatsen (Allvin m.fl. 2006:139fY).

- Arbetaskrav
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=ontroll ” koadebtne -~ ol extrnt
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Figur 2. Krav-kontroll-stédmodell
Kalla: Eriksson & Larsson 2002:135

Brist pé socialt stod kan leda till bade fysisk men ocksé mental ohélsa. For de personer som
inte har tillrdckligt med stod Okar risken for ohilsa trefaldigt (Nordin 2010:45). For att en
individ skall kénna kénsla av kontroll som vidare 6kar deras sjdlvkinsla, behover de social
integration. Det som 1 sin tur bidrar till social integration ar kdnslan av samhorighet. Om en
individ trivs 1 sitt ndtverk uppstar samhorighet da en person kénner sig behovd och ér en del
av nagot storre. Personer som &r socialt integrerade har visat sig vara mindre deprimerade,
mindre kénsliga for infektioner och lever lingre (Karasek & Theorell 1990:68ff; Nordin
2010:45). Angelow och Jonsson refererar till forskare Bertil Gardell som samtycker och
menar att bristen pa ett socialt stod frdn arbetskamrater dr en kritisk faktor, frimst ur en
stressynpunkt vid arbeten med stort krav pa ansvar samt vid konflikter (Angelow & Jonsson

2000:195f1).
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Ett socialt stod genom trygghet, palitlighet och samspel med sina medarbetare och chefer ér
av betydelse for att en individ skall kunna hantera sin arbetssituation. Nordin (2010) nimner
tre olika typer av socialt stod; instrumentellt-, emotionellt- samt informativt socialt stod. Det
forstndmnda stodet avser radgivning. Det kan handla om att fa stdd 1 att prioritera rétt, eller en
beddmning av huruvida tankesittet dr rdtt” 1 olika situationer. Det instrumentella stodet utgor
aven all annan hjdlp som kan fas av andra ménniskor pa arbetsplatsen for att arbetet skall
kunna utforas korrekt, 1 princip all praktisk hjilp. Det emotionella stodet avser bekriftelse.
Det utgor bekriftelse fran bade chefer och kollegor. Det sistnimnda stodet, det informativa,

innebér véigledning (Nordin 2010:45).

Krav-kontroll-stédmodellen visar pa att nir en individ kan hantera sina arbetskrav pa ett bra
sdtt och har kontroll 6ver sin arbetssituation parallellt med ett gott socialt stod minskas
upplevelsen av dverbelastning och stress (Allvin m.fl. 2006:139ff). Dock har forskning ocksé
lyft kritik gentemot modellen. Nedan beskrivs en modell som kompletterar krav-kontroll-

stodmodellen.

4 4 Effort-rewardmodellen

Under slutet av 1980-talet och &n mer under 1990-talet fordndrades arbetsmarknaden.
Arbetslosheten okade och sd dven skillnaderna 1 16ne- och anstillningsvillkor. Allvin m.fl.
(2006) menar att 90-talskrisen lade krokben for det fackliga initiativet till ett gott arbete och
yrkesgrupper som var attraktiva pa arbetsmarknaden utvecklades och forhandlade till sig
fordelaktiga villkor samtidigt som de mindre attraktiva yrkesgrupperna fick forsdmrade
arbetsvillkor och en stagnerad 16n. Tillsammans med detta uppkom &ven tankar om att krav-
kontroll-stédmodellen, med sitt fokus pd arbetsplatsens inflytande och organisering, inte
fangade de nya villkoren pd ritt sitt, utan en ny modell fick sitt genomslag: effort-
rewardmodellen (péd svenska Oversatt till anstrangning-beloningsmodellen). Upphovsmannen
Johannes Siegrist introducerade modellen ar 1996, och den kan sédgas fokusera pa vad arbetet
har att erbjuda individen. En stor anstringning ifran arbetstagarens sida, skall beléna sig
liktydigt ifran arbetsgivaren. Obalans mellan anstringning och beloning leder till ohélsa
Allvin m.fl. (2006:142f). Allvin m.fl. (2006:142f) ndmner tre olika slags beldningar:

materiella (pengar), psykologiska (uppskattning) eller sociala (karridarmdjligheter) beloningar.
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Modellen har en individansats, men gir &ven bortom detta genom sitt fokus pa
anstéllningsforhallanden och karridr for att finna forklaringarna till den enskilde individens
ohélsa och stress. Anstringning-belonings-modellen kan dérfor béttre anpassad till de alltmer
marknadsorienterade villkoren i dagens arbetsliv dn krav-kontroll-stédmodellen (Allvin m.fl.

2006:144).

4.5 Work-life balance

Dagens samhélle och arbetsliv skapar konsekvenser som krav pd stindig tillgdnglighet och
uppkoppling. Mgjligheten till fullkomlig avkoppling beskérs allt mer och grinsen mellan
arbete och fritid suddas ut mer och mer (Kindenberg & Wallin 2000:37). Williams och
Emerson (2008) podngterar kravet som arbetet och karridren stéller pd en individs tid, dér
kraven kan Overstiga individens tidsram. Ménga individer kan idag kdnna av spidnningen
mellan engagemanget i en karridr de viarderar hogt och deras privata liv som rymmer manga
andra prioriteringar. Karridrutveckling kan idag upplevas lika viktigt som personlig

utveckling, familj och vénner.

Work-life balance ér ett begrepp som beskriver mojligheten for en individ att balansera arbete
och fritid, utan att pressen fran det ena skall utesluta tillfredsstéllelsen i det andra. Obalansen
mellan de olika sfarerna beror oftast pa att pressen fran arbetet gor det svérare for en individ
att uppfylla kraven i sin “icke-arbetande” sfar, eller sa kan faktorer i ens fritid pressa sa att det
ar svart att uppfylla kraven 1 sitt arbete. Det forstndmnda ar idag vanligare och dven det mest
debatterade. Vad som innefattar en bra balans mellan fritid och arbete &r individuellt. Det
handlar om att identifiera graden av handlingsutrymme (valmdjlighet eller begrinsning) som
individen upplever i dennes arbetssfar/fritidssfar, vilket vidare paverkar dennes mgjlighet att
skapa eller behalla deras dnskade form av balans (Noon & Blyton 2007:354ff). Det finns
ocksa skillnader 1 hur en individ forhaller sig till work-life balance beroende av termer som
inkomstniva och arbetsvillkor. Trygghet fran sin anstéllningsform och inkomst kan paverka
forutsdttningarna. Léginkomsttagare med en visstidsanstdllning har dédrav sédmre
forutsdttningar att kunna hantera sin balansgang &n  hoginkomsttagare med

tillsvidareanstillning (Noon & Blyton 2007:379).
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De individer med hog egenkontroll dr ofta de som arbetar dvertid, vilket kan upplevas paverka
balansen mellan de olika sfarerna och inkrdkta pé fritiden. Dock menar Gronlund (2007) att
overtiden inte nodvandigtvis behdver 6ka pé grund av ett stérre handlingsutrymme, diaremot
menar hon att egenkontrollen direkt paverkar balansen mellan arbete och fritid. Kontrollen
forstarker obalansen mellan de olika sfarerna. Individer med en hog egenkontroll i sitt arbete

har dock en bittre psykisk hélsa @n de arbetstagarna med en lag kontroll (Gronlund 2007:22).

Den teoretiska referensram som ovan beskrivits bidrar till en bred bas att utga ifran vad giller
besvarandet av mina fragestillningar. Forskning p&d omradet psykosocial arbetsmiljo é&r
nodvindig 1 denna studie och denna breda bas kommer ligga som underlag for analysen av

resultatet.
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5. Metod

I foljande kapitel redovisas studiens tillvigagangssitt, empiriskt underlag samt intervjuguide

och respondenter.

5.1 Kvalitativ metod

Enligt Trost (2005) bor en forskare utféra en kvalitativ studie om studiens fragestillning
syftar till att hitta eller forsta olika handlingsmonster. Syftet med denna undersokning ar att
forsoka forsta mellanchefernas sétt att reagera och urskilja handlingsmonster pa arbetsplatsen
ur ett psykosocialt arbetsmiljoperspektiv (Trost 2005:14f). Av den anledningen, och i enlighet
med Trost (2005), ar valet av ansats och forskningsmetod som tillimpats i denna studie
kvalitativ. Trost (2005) menar att valet av metod alltid skall ske i anknytning till den aktuella
fragestdllningen. Det é&r viktigt att den som intervjuar forsoker se verkligheten ur
respondentens perspektiv, for att darefter forsoka tolka intervjupersonens upplevelse utifran
det givna teoretiska perspektivet (Trost 2005:14f). Avsikten med studien dr att forsoka forsta
mellanchefernas psykosociala arbetsmiljé genom analys av deras egna upplevelser. Avsikten
ar inte att mita respondenternas svar for att sedan visa pé ett bestimt resultat. Studien tog sin
borjan 1 en relativt Oppen fragestillning dér det under forskningsprocessen kommit fram

slutsatser och potentiella samband dér emellan (Bryman 2002:21fY).

5.2 Val av organisation

Déa denna studies syfte dr att studera den interna mellanchefen samt dess psykosociala
arbetsmilj0 inom bemanningsbranschen ar det lampligt att grunda studien 1 ett
bemanningsforetag. I den koncern dér jag har valt att utféra min studie dr som tidigare nimnt
en global verksamhet som verkar inom rekrytering- och bemanningsbranschen. Enligt Trost
(2005:117) ar det fordelaktigt med en variation i urvalet, vidare har jag darfor intervjuat
respondenter pa tva olika foretag. Da jag sjdlv har arbetat pa ett av de berérda foretagen blev
mitt val av koncern enklare och jag utgick ifran ett slags bekvidmlighetsurval (Bryman
2002:313). Det skall dock tilliggas och poédngteras att jag har varit helt fri 1 min forskarroll
dir foretagen aldrig ifragasatt mitt arbete. Jag har heller aldrig arbetat i1 direkt kontakt med
nagon av de berdrda intervjupersonerna. Intervjupersonerna har stéllt sig positiva till att delta

1 undersokningen, ddremot under fiktiva namn och med en anonym verksamhet.
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5.3 Val och beskrivning av intervjupersoner

Den berorda verksamheten édr vildigt stor och rollerna dr manga. For att pa ett réttvist sétt
vilja mina intervjupersoner tog jag kontakt med koncernens HR-direktér som vidare
presenterade mig for arbetsmiljo-specialisten pd HR-avdelningen. Jag fick presentera syftet
med min ténkta studie for att ddrefter bli introducerad for en kontaktperson som sjélv arbetar
som mellanchef. Min kontaktperson gav mig en ingdng och gjorde det mojligt for mig att
kontakta ytterligare fyra andra mellanchefer. Dessa mellanchefer presenterade jag bade mig
sjalv och studien for. D& jag var tvungen att gd genom andra personer for att fa tag pa
respondenter var det svart att gora ett strategiskt urval. Precis som Trost (2005:119) beskriver
kan det vara bra att ndja sig med det urval som forskaren fér istéllet for att forsoka fa ens
kontaktpersoner att folja en viss strategisk tabell. Forhoppningsvis far forskaren en bra
variation av respondenter dandd. Risken med att gd genom vissa “nyckelpersoner” for att né
sina respondenter dr dock att dessa personer kan komma att styra urvalet. Jag som forskare
kan saledes riskera att f4 respondenter som ér till exempel mer “kunniga” &n andra, eller en
respondent som har en viss typ av asikt (Trost 2005:119). Valet av intervjupersoner blev
saledes begrdnsat, dd mojligheten att pa helt egen hand vilja fritt inte fanns (Trost 2010:81).
Alla de mellanchefer som jag fick kontakt med tackade gladeligen ja till att medverka i min

studie.

Trost (2005) menar att ett litet och begrdnsat antal intervjuer, mellan fyra till fem stycken, ér
att foredra for att pd sd vis kunna fa en tydlig 6verblick, men samtidigt kunna se alla viktiga
detaljer (Trost 2005:123). Ddrav begriansade jag mitt urval och utférde sammanlagt fem
intervjuer med fem olika individer. Alla respondenter ingdr inom samma koncern, men
kommer ifran tvé olika foretag pa tre olika orter. De arbetar pa olika avdelningar men har alla
samma befattning: “affirsomradeschef”. Som affarsomradeschef dr du mellanchef med
regionchefen som nérmsta formella chef, och konsultchefer som ndrmsta medarbetare. Nedan

foljer en tabell och kortare beskrivning av de olika respondenterna:
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Ari
Namn: Bolag: Stad: Ar i koncern: | nuvarande
chefsroll:
Alex Dotterbolag 1 | Storstad 15 1
Charlie Dotterbolag 1 | Mellanstor 11 1
stad
Lo Dotterbolag 1 | Mellanstor 5 1
stad
Mika Dotterbolag 2 | Storstad 12 6
Sam Dotterbolag 2 | Storstad 10 3

Som tidigare ndmns gar bade intervjupersonerna samt organisationen under fiktiva namn hela studien igenom.

l Regionchef
l Affairsomradeschef ' Affarsomradeschef

[ : ] [ ]
| Konsultchef | Konsultchef | Konsultchef | Konsultchef

Samtliga respondenter har varit 1 koncernen i mer dn fem éar, dock dr alla utom en relativt nya

1 sin roll som affarsomradeschef. De alla har arbetat som mellanchefer inom koncernen innan
de antog sig denna roll ocksé, vilket bidrar till en bred kunskap om bade koncern och roll.

Majoriteten av respondenterna utgar ifran en stad, men har ansvar for fler.

5.4 Tillvagagangssatt

I nedanstédende stycke beskrivs hur intervjuguiden skapades samt hur empirin bearbetades.

5.4.1 Intervjuguide

Samtliga intervjuer var semi-strukturerade dé jag under intervjuerna berdrde vissa specifika
teman, men lit respondenterna ha en stor frihet att utforma svaren som de sjilva onskade. De
teman jag utgick ifran utformades utifrdin dmnesomradet psykosocial arbetsmiljo. De

utarbetades fran krav-kontroll-stddmodellen och resulterade saledes i krav, kontroll och stod. 1
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denna typ av intervjumetod krdvs inte att fragorna fortloper 1 samma ordning som i
intervjuguiden (Bryman 2002:301). Under intervjuerna kunde jag saledes vilja att stilla
ytterligare fragor som ankndt till ndgot som respondenten tog upp och ansdg viktigt.
Intervjuerna rorde sig i1 olika riktningar beroende pa respondentens standpunkt. I denna studie
var det visentligt att undersoka och analysera respondenternas egen upplevelse samt
forstaelse och dédrav var intervjuprocessen flexibel (Bryman 2002:300ff). D4 jag har egen
erfarenhet ifrdn koncernen, och de olika avdelningarna lades ingen storre vikt vid att ldra

kdnna denna ytterligare.

5.4.2 Genomfdérande och bearbetning av empiri
Det grundldggande materialet 1 denna studie grundas 1 fem kvalitativa och semi-strukturerade

intervjuer. Da kvalitativa intervjuer alltid skall avse att fanga respondenternas egna
upplevelser och stiandpunkter stélldes kontinuerliga fragor for att fi sa utforliga och tydliga
svar som mgjligt (Bryman 2002:300). Tre av intervjuerna dgde rum i1 koncernens egna lokaler
och var mellan 30-45 minuter langa. Da mojligheten att personligen triaffa de tva ytterligare
respondenterna tyvérr inte fanns, sa skedde dessa tva intervjuer via videosamtal. D& det fanns
ett intresse for vad respondenterna hade att sdga, samt sur de sade det sé spelades intervjuerna
in for att sedan transkriberas. Bryman (2002:310) menar att detta adr fordelaktigt for att i
efterhand kunna ge en fullstindig redogorelse. D& de sistndmnda intervjuerna skedde via
videosamtal har jag valt att se pa dessa som direkta intervjuer. Jag hade mdjlighet att se
kroppssprak, ansiktsuttryck samt gester vilket Bryman (2002:128f) menar kan vara
problematiskt d& en telefonintervju jamfors med en direkt intervju. Jag var medveten om
fallgropar sdsom tekniska svarigheter, dock skall tilliggas att tekniken fungerade jéttebra och
jag kunde klart och tydligt bdde se och hora de tva respondenterna. Det bor sdledes dven
poidngteras att respondenterna hade accepterat att bli inspelade. Vid varje intervjutillfalle hade

jag informerat berdrd intervjuperson om att denne och koncernen dr anonymiserade.

5.4.3 Analysmetod
Jag har valt att anvinda mig av en etnografisk innehallsanalys som analysmetod. Denna

metod betecknas dven som kvalitativ innehallsanalys och syftar till ett angreppssétt som
bygger pa en granskning av befintlig och tillgénglig data i sokning efter olika bakomliggande

teman. Det skiljer sig fran den traditionella kvantitativa innehéllsanalysen genom att forskaren
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jamt soker revidera de teman som uppkommer. Forskaren bor saledes inte vara rigid, utan de
kategorier som inledningsvis styr undersékningen forviantas och kan mycket mdjligt erséttas
av nya kategorier under studiens gang (Bryman 2002:190ff, 364f, 368). Den kvalitativa
innehéllsanalysen lagger ett stort fokus pé ett tolkande perspektiv av datamaterialet dar jag
som forskare inte bara soker ett observerbart och tydligt innehall, utan dven ett dolt sddant.
Det dr nodvindigt att utforska det latenta innehdllet for att ha mojlighet att stdlla mer
djupgaende fragor (Bryman 2002:197f). Jag anser detta vara en relevant metod d& min

undersokning syftar till att skapa en forstaelse for respondenternas egna upplevelser.

Under min analysprocess ldste jag igenom mina transkriberingar av intervjuerna ett flertal
ganger. Detta bildade mig en forstéelse for helheten av datamaterialet. Under ldsningens gang
strok jag under de meningar som jag ansdg kunde kopplas till mina fragestillningar, 1 olika
farger. S& smaningom tematiserades och kondenserades meningarna och fyra olika kategorier
formades (krav, kontroll, stod och arbete-fritid). Dessa kategorier var av hogst relevans for

mitt syfte och mina fragestdllningar, och gjorde mitt datamaterial mer ldtthanterligt.

5.4.4 Trovardighet
Bryman refererar till Lincoln och Guba (1985) samt Guba och Lincoln (1994) som menar att

det ar nodvindigt att specificera och nyttja metoder samt termer, for att bedoma kvaliteten 1
kvalitativ forskning, som utgor alternativ till validitet och reliabilitet som oftast anvdnds inom
kvantitativa studier. Begreppet trovdrdighet dr en bedomningsform och term som kan
anvdndas som kriteritum for hur bra en kvalitativ undersdkning dr (Bryman 2002:258).
Bryman (2002:46) ndamner fyra delkriterier som begreppet utgér ifrén; tillforlitlighet,
overforbarhet, palitlighet och konfirmering. D& jag har en viss personlig anknytning till
koncernen var det viktigt att visa pd min objektivitet till studien. Dédrav ansag jag det
vasentligt att folja relevanta forskningsinstruktioner. Tillforlitlighet talar for hur sannolika
resultaten dr och Overforbarhet forklarar om resultaten skulle kunna tillimpas i andra
sammanhang. Dessa tva termer motsvaras av intern- och extern validitet inom den
kvantitativa forskningen. Palitlighet diremot &r en parallell till reliabilitet, inom en kvantitativ
studie, och talar for om det gér att fa likartade resultat vid annat tillfdlle samtidigt som

konfirmering kan kopplas till objektivitet inom den kvantitativa forskningen och beskriver
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huruvida forskaren har haft koll pa sina egna virderingar och pa sd vis inte paverkat

undersokningen (Bryman 2002:258ff).

Trost (2002:114) beskriver att minniskan for nagra decennier sedan var helt séker pa att
objektivitet fanns, dock har den tanken slédppts nistan helt idag. Idag ar forskare medvetna om
att det inte gar att nollstélla sig helt. Trots detta skall givetvis en forskare alltid strdva efter att
vara objektiv. Mina virderingar skall inte ha nagon alls betydelse under mina intervjuer. Det
ar respondentens upplevelse forskaren soker 1 en kvalitativ studie, ddrav bor ens egna asikter
inte ta nagon plats i samma forum. Mina upplevelser dr att jag under min studie har varit
saklig och utan asikter. Respondenterna har inte heller gett mig nagon anledning att tvivla pa
det. Ddrav anser jag mig kunna styrka och konfirmera min studie. Om jag ddremot hade gjort
samma intervjuer och studie om ett ar igen dr det mgjligt att respondenterna skulle ge
annorlunda svar. Studien bygger pa intervjupersonernas upplevelse idag, vilken kan forédndras
under tidens gang. Mitt mal har alltid varit att ge en sanningsenlig och tillforlitlig bild med en
bra koppling mellan respondenternas upplevelser och studiens resultat diremot anser jag att
studiens och slutsatsernas ldsare sjdlva far avgora huruvida 6verforbar undersokningen ar eller

ej.

5.4.5 Etisk reflektion

Inom sambhéllsvetenskaplig forskning vdrderas och diskuteras fragor sasom hur en forskare
bor behandla de individer som undersdks, och inom svensk forskning dr foljande principer
grundldggande:  informationskravet,  samtyckeskravet,  konfidentialitetskravet — samt
nyttiandekravet. Namnen pé de olika principerna klargor relativt klart vad varje krav star for,
men for att fortydliga s innebdr informationskravet att forskaren alltid skall informera
berorda respondenter om studiens syfte och olika moment. Samtyckeskravet stir for att
deltagarna i undersokningen sjdlva avgor deras medverkan, konfidentialitetskravet betyder att
respondenternas uppgifter behandlas med konfidentialitet och avslutningsvis innebér
nyttjandekravet att de uppgifter som samlas in endast far brukas for forskningsdndamalet
(Bryman 2002:440f). Samtliga etiska principer har i denna studie tagits 1 beaktning och for att
skydda respondenterna ytterligare har de dven fatt fiktiva namn. Alla respondenter har

angivits namn som kan bdras av bade kvinnor och mén for att gora det an mer omojligt att
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kunna identifiera respondenterna. Samtliga deltagare har innan undersdkningen fatt vetskap

om studiens syfte och givetvis sjdlva valt att deltaga.

Min personliga relation till arbetsplatsen har till fordel sparat mig tid och underléttat
processen. Kvale och Brinkmann (1997:113) menar dock att om forskaren pa ndgot vis kan
identifiera sig eller kopplas till respondenterna kan forskarens egna kritiska perspektiv riskera
att asidosittas. Risken har varit att arbetet skulle kunnat avspegla mina privata varderingar
och bidragit till subjektiva analyser. Jag har gjort mitt bista for att dsidosédtta mina egna
asikter, och det dr givetvis respondenternas upplevelser som ligger till grund for resultat och
analys. For att inte riskera min objektivitet har jag stillt ppna fragor under intervjuerna, latit
intervjupersonerna tala fritt och undvikt att leda in respondenterna pé olika spér. Jag vill 4ven
podngtera att studien inte dr bestélld utav koncernen, utan val av organisation var helt mitt
eget. Sdledes dr det jag som har bestimt undersdkningens fragestédllningar samt syfte. Den

undersokta verksamheten har inte kunnat paverka resultatet av studien.
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6. Resultatanalys

I nedanstiende kapitel kommer de teman och Kkategoriseringar som framtritt i
datainsamlingen att redovisas. Da syftet med studien dr att studera och forsta hur den interna
mellanchefen 1 bemanningsbranschens psykosociala arbetsmiljo ser ut, samt hur denne
hanterar den, sa har de berdrda intervjupersonernas egna beskrivningar vérderats hogt 1
resultatanalysen. Under hela kapitlet kommer det darfor 16pande forekomma utvalda citat for
att pa bédsta sitt beskriva och finga respondenternas egna upplevelser och reflektioner.
Kapitlet delas in 1 tre olika delar, dir respondenternas upplevelse av krav och kontroll
beskrivs 1 forsta delen. I den andra delen beskrivs respondenternas upplevelse av socialt stod
for att sedan mynna ut 1 den tredje delen, dér upplevelsen av work-life balance diskuteras. I
slutet av varje del forekommer en sammanfattning for att slutligen leda fram till studiens

slutsatser och sammanfattande diskussion.

6.1 Mellanchefernas upplevelse av deras arbetssituation utifran krav och kontroll
Alla respondenter fick svara pa frdgor utifrdn en tematiserad intervjuguide. Tva av dessa
teman berorde faktorerna krav och kontroll. Nedan redovisas hur mellancheferna upplever

kraven och kontrollen pa sin arbetsplats.

Den upplevda kravbilden hos de olika intervjupersonerna varierar en aning, likvél konstaterar
och beskriver de alla att det &r ett kravfyllt yrke de har. Precis som McConville (2006:6371Y)
menar mellancheferna att de har en slags samordningsroll. Detta styrks dven av Floyd och
Wooldridge (1994:ff) som beskriver rollen som implementerande. Mellanchefen arbetar
gentemot tva olika krav, dir informationen ovanifrdn skall implementeras hos medarbetarna
undertill. Arbetskraven forekommer i olika former, men samtliga respondenter ndmner krav
bade ovan- och nedifran. Precis som Drakenberg (1997:70f) menar att kraven ser olika ut
ovan- och nedifrdn beskriver ocksd mellancheferna kraven som olika. De ovanifran stéllda
arbetskraven beskrivs 1 intervjuerna som “harda” och tydliga. Kraven ar métbara, och grundas
1 nyckeltal, leverans samt budget. Kraven som kommer ifran medarbetarna, underifran, &r

snarare “mjuka” och beror bekréftelse, uppmérksamhet och feedback.
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Alla respondenter ndmner att koncernen ar globalt dgd, vilket vidare bidrar till ett speciellt
tryck uppifrdn. Det dr en ofordnderlig press ovanifran om att jimt prestera béttre, att hinna
mer. Arbetet maste hela tiden effektiviseras, dé allt skall ga sa fort som mojligt. I intervjuerna
ndmner respondenterna att de upplever att de individer som sitter hogst upp 1 hierarkin, 1
hogsta ledningen, inte vet hur det ser ut langre ner. De vet inte hur just Sveriges marknad
16per, utan det enda de utgér ifran ar tidigare ars resultat. Den hogsta ledningen sétter press
och ér inte ndjda med mindre. Sa fort ett bra resultat levereras, sa dr det bara att borja om
igen, fast pa en hogre niva. Det finns inget som heter ndjd, och budgeten skall alltid dkas.

Mellancheferna menar att kraven ibland kan kdnnas orimliga och att leveranskraven ar for

“Framst att jag har krav uppifran. Jag har krav nedifran ocksa, men inte
krav som jag maste jobba med pa samma sitt... Uppifran &r det att folja
upp budget, se till att verksamheten gér at ritt hall, ta actions som vi
inte nar. Nedifrdn dr det mer si att de vill bli sedda, horda. Fa

bekraftelsen snarare” - Lo

hoga. Alex beréttar att:

“De skiter ju egentligen 1 var bransch, de vill ha pengar. Det faller ju
ratt ner sa 1 hierarkin... Det borjar alltid med att jag sétter budgeten, sen
ar det alltid ndgon som vill héja den. Hoja intdkterna och sédnka

kostnaderna”

Samtidigt som Charlie beskriver det som:

Déaremot ndmner respondenterna att de har en béttre kontakt med chefer lingre ner i1 hierarkin.

Dessa kan 1 mdjlig méan acceptera och tycka att det &r okej att budgeten inte alltid uppnas, sa
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“Sen kan en del av den dér psykiska arbetsmiljon, den ar inte alltid
optimal tycker inte jag. Den pressen som dr att hela tiden prestera, hela
tiden skall det piskas pd @nnu mer. Har du gjort ett bra resultat ska du
bli d4nnu béttre hela tiden. Aldrig vara no6jd liksom... Hela tiden skall

man gora béttre saker”



lange avdelningen visar att de har skapat andra aktiviteter omkring for att komma sa langt
som mdjligt. Overlag anses arbetsbelastningen tung och det dr hdga krav, dock menar
intervjupersonerna att fallet inte alltid &r s&. Belastningen beskrivs som varierande da den
foljer samhdllets rdidande konjunktur. Bemanningsbranschen bygger pa tvira drag och snabba
beslut. Branschen bygger pa toppar och dalar, dér bolagen f6ljer trenden. Under vissa perioder
ar det mer jobb &n under andra. Dock dr alla respondenterna 6verens om att en arbetsvecka

inte utgors av 40 timmar, utan det finns inget direkt stopp.

”Vi mérker fort pad konjunkturen om det gér upp eller ner, och stiller
om snabbt med personal och sa vidare. Det giller att ligga i framkant.
Vi jobbar i en business ddr méanniskan dr viktigast och vi forvintas

kunna och vara experter pa det” - Charlie

”Jag skulle kunna jobba dygnet runt om jag ville. Men jag véljer att inte
gora det. Jag forsoker prioritera, och forsoker halla det pa en niva pa
néstan 40 timmar 1 veckan 1 alla fall. S4 att man ser till att man forsoker,
sen blir det toppar ibland, dad far man forsoka ta ledigt, eller ha det
lugnare andra dagar. S4 att man haller balansen och inser att man
kommer aldrig kunna ga hem frén jobbet en dag och kdnna att nu &r jag
fardig med allt. Nu finns det inget mer, nu &dr inkorgen tomd, eller sa.

Det finns inte” - Lo

Trots tuffa krav anser 4nda mellancheferna att kraven &r tydliga. De har en klar kravbild och
tydliga mél. De har ett vad, dock kan de uppleva att det saknas ett hur. Respondenterna far
veta vad de skall utféra, dock inte hur. Det dr deras ansvar som mellanchefer att sjdlva ta reda
pa hur de skall ta sig fram till malet och kunna balansera kraven. Manga av respondenterna
menar att de hoga kraven dr nagot som de far vetskap om redan 1 intervjun for tjdnsten, och att
de som individer sporras av de hoga kraven. De menar att en individ accepterar de hoga
kraven nér denne tackar ja till tjinsten som affarsomradeschef inom koncernen.
Respondenterna menar att manga av de anstéllda inom branschen blir motiverade av hoga

krav och mal, annars skulle de inte arbeta inom just denna bransch.
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”Sen dr arbetsbelastningen hogre hir &n pa ménga andra
arbetsplatser, och det far man veta nir man gér in pa den har
arbetsplatsen och jobbet. Det kanske stills lite hdgre krav har dn pa
manga andra stillen, men det dr ocksa det manga av oss gar igang pa.

Det ér den balansgangen” - Mika

Intervjupersonerna menar att det dr hoga krav i1 hela branschen. Alla bolag i branschen haller
ett hogt tempo och det dr ett stressfyllt yrke. Trots att alla de andra bolagen inte é&r
utomlandségda sa haller de alla samma tempo. Detta fenomen kan liknas vid hur Floyd och
Wooldridge (1994:47) beskriver dagens arbetsmarknad. Idag ligger ett véldigt stort fokus pé
just tempot. Det som skiljer just denna koncern ifran de andra &r mgjligtvis att de har fler
parametrar att forhalla sig till, att de dr styrda pd ett annorlunda vis. Men respondenterna
upplever dndé att det dr en kultur som é&r skapad av de anstéllda inom branschen och att det &r
samma tendens dverallt. Aterigen nimns individernas egenskap att uppskatta det hoga tempot.
Mika beskriver att: “Vi har ett hogt tempo 1 oss, och vi gar igdng pa ett hdgt tempo, vi som
jobbar 1 den hér branschen, annars dr man inte 1 den hir branschen”, samtidigt som Alex

siger:

”Vi har en langtidssjukskriven pd en avdelning som kom tillbaka nu
som sa det att hen kdnde tempot direkt nir man kom tillbaka. Och jag
upplever ju inte det, sd antingen dr det vil en skada som man har fatt,

haha. Jag tycker inte att det ar stressigt tempo hér, men hen tyckte det”

Det finns en tydlig foretagskultur dir vissa typer av egenskaper hos de anstillda efterfragas.
Samtliga respondenter ndmner att alla i koncernen har vildigt olika personligheter och att
gruppen inte alls &r homogen. Dock beskrivs vissa egenskaper som meriterande. Det dr viktigt
att vara en drivande individ som &r I6sningsorienterad och en “vinnare”. Om en individ inte

motiveras av de hoga kraven kommer denne antagligen varken trivas eller passa in.

“Ett starkt driv, det dr ndgot som vildigt manga besitter,

hdr inne. Losningsorienterad ocksa. Det dr som grundkrav for att
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tycka om detta... Det dr som att det &r tva som behdvs for att dansa,
och dessa egenskaper behovs nog for att man ska tycka om denna

bransch” - Mika

”Jag har ju overlevt 15 ar hir. Det dr ju bevisat att det har dr ett stressigt
jobb, och vi &r ju lite nerviga. Generellt. For alla &r ju vinnare ocksa.
Det ér vil det som kan vara stressigt ibland, att vi alla ar stopta i samma
form. Vi alla dr olika som personer sa, och personligheten. Alla vill
dock prestera, och kan man inte det da, da mar ju alla ganska déligt har”

- Alex

Dock kan den tydliga pressen ga till 6verdrift ibland. Mellancheferna som arbetar inom denna
koncern mé drivas av ett hogt tempo och en tydlig malbild, men da forstadelsen for att
produkten i den hdr branschen faktiskt 4r méanniskor férsvinner, da ar det tufft att leva upp till
kraven.

“Sen sa saknas en viss forstdelse for att saker tar tid ndr man har med

méanniskor att goéra. Det gar liksom inte bara att piska pa liksom.

Mainniskorna och kunderna rittar sig inte efter vdra manadsbokslut om

man sager sa. Det hdnger ju delvis hos mig men ocksd hur man ser pa

saker 1 rapportering. Hur kan man ldgga upp strukturen sa... Men det ar

bara vad jag tycker sa. Jag vet att vi har aktiedgare att forhalla oss till

och vi ér noterade pa bdrsen och sadédr, men ibland blir det mycket

piska sd. Ménniskor blir som siffror istdllet for ménniskor” - Charlie

Samtliga respondenter upplever att det 4r samma tryck 6ver hela bemanningsbranschen,
ddremot har de varierande tankar om kraven dr de samma i andra branscher, eller inte. En
respondent menar att det dr hogre krav och snabbare fart inom bemanningsbranschen,
samtidigt som ndgon annan upplever att kraven ar pa samma nivd i manga branscher. Dock
menar den sistndmna respondenten att utmaningarna dr annorlunda for de anstillda inom
bemanningsbranschen. Méanga av dem menar att ett hogt tempo och hoga krav hor dagens
arbetsliv till. Precis som Bornfelt (2009:131ff) talar om att de arbetskrav som idag stélls &r

hogre och att det finns en hogre forviantan pa den enstaka individen instimmer respondenterna
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till. Arbetet skall bli mer effektivt och allt skall g& i en snabb takt. Intervjupersonerna tror
dock inte att rollen som mellanchef skiljer sig fran bransch till bransch. Mellancheferna stéter
pa samma krav och kldmdhet varstans, dock ndmns &dterigen att utmaningarna mojligen kan se
annorlunda ut. Ménniskan som “produkt” skiljer sig frdn manga andra produkter.
Intervjupersonerna upplever darfor att de inom sin bransch kanske stoter pa andra utmaningar
dn inom andra leveransorganisationer. Ménniskor gér inte att forutspa och vad som helst kan

hidnda under en arbetsdag.

“Jag kan tdnka mig utifrdn en mellanchefssituation sa spelar det ingen
storre roll vart du dr nagonstans. Det ar alltid tryck bade nedifrdn och
ovanifran si. Sen handlar det ju om lite olika saker, som chef skall du
anda leda, driva och det dr forandringar och sd. Det som jag tror kanske

bemanningsbranschen dr, det dr att det ska gé sa himla fort” - Charlie

“Det som kan hidnda inom bemanningsbranschen 1 det dagliga arbetet
tror jag ar lite annorlunda @n vad som kan hdnda inom en annan
leveransorganisation. Var personal kan gora sa udda grejer ibland, som
liksom aldrig skulle intrdffa om du sitter i en leveransgrupp som sysslar

med en produkt” - Sam

Utan dem é&r vi ju ingenting. Tolka mig ratt, tiden och ménniskorna blir
ju hindret for att branschen ska ha en viss snabbhet. Men samtidigt gér

det inte fortare dn den svagaste ldnken. - Charlie

Pé rollen som mellanchef inom denna koncern finns det krav pd att en individ alltid skall
prestera béttre och kraven 6kar med tiden. Detta kan styrkas av jaimforelsen som utférdes av
Ivancevich m.fl. (1982:373ff) som beskriver att nivain som mellanchefen arbetar pa dr den
som dr mest stressig. Dock menar intervjupersonerna att under sina ar inom koncernen lir de
sig att hantera press, krav och stress pé sitt eget vis. Arbetet kan upplevas som stressigt och
kravfyllt, men efter nagra ar menar respondenterna att de kan hantera det pa ett bra sitt.
Majoriteten av respondenterna klargor att det overlag dr en bra arbetsmiljé dér det ar okej att

sdga ifran om arbetet inte hinns med. Foretaget stiller inte alltid for hoga krav, utan
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respondenterna menar att mycket av den existerande pressen och de krav som finns stiller

individerna pa sig sjilva. Individerna pressar sig sjdlva lika hart som foretaget gor.

“Jag tycker att vi har en sund instéllning till jobb pa (foretagets namn).
Jag tycker inte att jag har haft for mycket krav pa mitt bord, utan vi har
en miljo dir det dr helt okej att sédga att man inte hinner med, eller att
nagon annan far ta det eller sa. Och tittar man pa arbetstiden man lagger
ner pa jobbet sa tycker jag att det varierar valdigt mycket. Det ér ju lite
efter period, och det skiftar, dock dr det ett extremt fritt arbete. Vilket
gor att ibland jobbar man supermycket sdklart, och ibland kan man

jobba lite mindre” - Sam

“Det ar ju hela tiden man skall gora bittre, antingen inom sig sjélv, i
processer, bland medarbetare eller vad det kan vara. Hela tiden skall
man gora bittre saker. Eller den pressen ldgger jag pd mig sjilv i alla
fall. Sa det dr ju mitt perspektiv. Sa det dr ju inte alltid sa att foretaget

alltid séger att jag méaste jobba utan det ar ju min kidnsla” - Charlie

Alla respondenter medger att de har en god egenkontroll. De kan sjdlva planera sitt dagliga
arbete och paverka sina veckor. Daremot arbetar de inom en bransch som styrs av tvéra kast
och snabba véndningar, vilket innebér att de inte kan forutspé sin ndrmsta framtid, utan att det
under arbetsdagen kan uppkomma oplanerade situationer som de inte styr Gver. Vissa
situationer med sndvare deadlines dn andra. Om det uppkommer en situation som brinner, da
maste den sldckas innan de kan atergé till sitt planerade schema. Sa bade arbetstakt- och tid
kan behdva anpassas om i man av plats for mer akuta drenden. Overlag upplever indé alla
intervjupersoner att det &r dem sjélva som styr over deras egen kalender, det giller bara att

vara hérd 1 sin prioritering och planering. Lo beskriver det som:

“Sjalv har jag inget problem att det dr mycket, sa linge man vet hur
man skall prioritera. Vad som &r okej. Och att man kénner att man sjalv
far lov att ta det beslutet, utan att man maste kolla med niagon annan,

eller bli kontrollerad av nagon annan sa”

27



Vidare menar alla respondenter att det &r viktigt med en hég egenkontroll. Och precis som
citatet ovan illustrerar, anser mellancheferna att det ar viktigt att kunna planera och utfora sitt
arbete utan att behdva stimma av och bli kontrollerad av nigon annan jamt. Alla
intervjupersoner menar att de har kontroll 6ver sin kalender och arbetstid. Dock arbetar alla
Over sin arbetstid varje vecka, och de allra flesta séger att de gor det for sin egen skull. Till
exempel for att de inte skall hamna efter 1 sitt arbete, eller for att vara vil forberedda infor ett
mote. Da jag frdgar om respondenten har mojlighet att ta ut sin overtid i ledighet senare sé

svarar denne:

”Nej det ingar 1 min roll. Skulle jag sdga. Vi har ju en extra veckas
semester, som dr den formella kompensationen for 6vertiden. Sen ar det
ju klart att jag har jobbat Gver mer dn en vecka pa ett ar, men jag gor ju
det for min egna skull ocksd. Att komma forberedd till ett mote ar
viktigt for mig. Det vérdesétter jag mer @n att checka av mina 39
timmar den veckan. Det mér jag béttre av d4n om jag inte skulle komma

forberedd” - Mika

Vid fragan om respondenterna har mdjlighet att ta uppehall 1 sitt arbete skrattar en av dem och
sdger: “D4a far man foda barn 1 sd fall, haha. Skdmt a sido....”. Givetvis var detta svar
sarkastiskt menat, men kanske det dnda ligger nagon slags grund i detta? Mellancheferna
upplever en hog egenkontroll, men som objektiv forskare pekar dndd mycket pa att
handlingsutrymmet dnda kontrolleras av arbetsgivaren. De allra flesta respondenter talar om
hoga krav och en for hog press emellanat, andd anser de att det ar de sjdlva som vdljer att
arbeta overtid. De ndmner att de hinner med allt arbete som kriavs av dem, inom den tidsram
de fér, och dndé sé tar alla respondenter med sig sin arbetsdator hem. En av respondenterna
menar att arbeta overtid ingar 1 dennes roll som mellanchef inom koncernen och kan relateras
till det som Kindenberg och Wallin (2000:37) menar; att konsekvenser pa dagens arbetsliv ér
krav pa stindig tillgédnglighet och uppkoppling. Samtidigt menar en annan respondent att

arbetsuppgifterna hinns med inom den givna tidsramen, men beskriver dnda att:

28



“Ja precis. Men om man skulle sla ut alla de uppgifter jag har och gor
pa 39 timmar 1 veckan pa ett ar, sé nej. Jag vet inte vad jag jobbar i
veckan, det beror ju pa for vad man skulle kryssa som jobb ocksé. Jag
tror att folk har en uppfattning om att de jobbar mycket mer dn vad de

de facto gor for det forsta”

Samma respondent menar att oftast maste arbetsdatorn tas med hem, for att arbetsdagen skall
hinna avslutas. Majoriteten av respondenterna forklarar att de skulle hinna med sina
arbetsuppgifter inom den givna tidsramen, men att det ofta “dras” i dem pé arbetsplatsen.
Samtliga intervjupersoner klagar pa det 6ppna landskapet da det dr svart att arbeta 1 ett 6ppet
landskap som chef. Déarfér maste de ofta avsluta dagen hemma 1 lugn och ro. Koncernen ér
globalt styrd, och det finns tydliga mal, krav och riktlinjer. Alla mellancheferna har i sin
arbetsbefattning fétt vetskap om deras skyldigheter, men de har sjdlva ramarna att bestimma
hur de skall ldgga upp arbetstakten- samt tiden. De sistndmnda faktorerna tyder pa en hog

egenkontroll. Men &r kraven for héga att hinna med?

6.1.1 Sammanfattning

Samtliga respondenter dr relativt eniga betrdffande upplevelsen av deras arbetssituation
utifran faktorn krav. De dr alla Gverens om att det dr hoga krav pa dem som mellanchefer,
men att kraven skiljer sig ovan- och underifrdn. De krav som stélls uppifran ar sakliga,
konkreta och beror faktorer som budget samt leverans. De krav som stélls nedifrin &r snarare
behov av uppmirksamhet och feedback. Majoriteten av respondenterna anser att deras
koncern skiljer sig frdn manga andra féretag inom bemanningsbranschen for att de ar globalt
dgda och ddrav har fler parametrar att forhalla sig till. Kraven uppifran blir saledes hogre och
forstaelsen for den svenska marknaden finns inte alltid hogre upp 1 hierarkin. Vidare upplever
samtliga respondenter ett stort handlingsutrymme och en hog egenkontroll. Dédrav kan det
vara enklare att hantera de hoga kraven som stélls. Samtliga respondenter ndmner att det &r
helt okej med hoga krav sé linge de sjdlva kan vara med och paverka sin tillvaro. De alla
ndmner att de med tiden har lart sig att hantera de hoga kraven genom prioritering av olika
uppgifter. Alla intervjupersoner menar att de sjdlva ansvarar for sin kalender och arbetstid. De

ansvarar for att bryta ned ledningens mal till sina enskilda omraden och de sdtter ramverket
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sjdlva. Det tillkommer Overtidstimmar till deras yrkesroll, men respondenterna ser pa detta

som naturligt och ingen verkar lida vidare av det.

Enligt Karasek och Theorell (1990:31ff) klassas ett yrke med hoga krav och en hog kontroll
som ett aktivt arbete. Samtliga respondenter nimner hoga krav, men ocksa en hog kontroll.
Angelow och Jonsson (2000) menar ocksa att en individs mojlighet att kontrollera och
paverka skyddar mot stressens skadeverkningar. Forfattarna menar att egenkontrollen
fungerar som en buffert av skydd. Dock menar Gronlund (2007:11f) att en for hog kontroll
ocksa kan bidra till stress, om kraven ar hogre &n kontrollen. Det dr svart att jamfora krav och
kontroll som tva faktorer emot varandra. Samtliga respondenter verkar dock dverlag nojda
over sin psykosociala arbetsmiljo. De accepterar ett stressigt arbetsliv och hdga krav, sé ldnge
de sjédlva har makten att prioritera, pdverka och kontrollera sin tillvaro. Vidare kan konstateras
att samtliga respondenter drivs av en fartfylld arbetsmiljo, med snabba véndningar och

mycket ansvar.

6.2 Mellanchefernas upplevelse av ett socialt stdd pa sin arbetsplats

Alla respondenter dr rérande dverens om att de far ett bra socialt stod ifran sina Gverordnade.
De menar att de far bdde feedback, konstruktiv kritik men dven en axel att luta sig mot vid
privata drenden. Dock dr det inte alltid sa att de skulle vilja att vdnda sig till sin chef for stod i
dessa drenden, utan dir ndmns familj och véinner som friamsta stottepelare. Utdver den
personliga feedback som mellancheferna far fran sina 6verordnade far de dven ta del av de
medarbetarundersokningar som ror deras ledarskap. Som ovan ndmnts dr koncernen en
matorganisation som kontrollerar sin verksamhet genom olika métningar och undersékningar,
och genom arliga medarbetarundersokningar sa har mellancheferna chans och mojlighet att

paverka och kontrollera sitt ledarskap till det béttre.

“Sen sjdlvklart har vi d&ven en ndjd-chefsindex, som det heter, dir jag
far feedback och de bedémer mig. Den vill vi ju hélla pd en hog niva
forstas, for bolaget vill ju ha bra chefer. Vi har ju néjd-medarbetarindex

dir konsulter ger feedback till oss. Dér sdtter vi ocksa maél, ligger vi
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valdigt hogt eller bra till sd vill vi ju behélla den héga nivan, eller hoja

lite till” - Alex

Koncernens anstdllda kan dven vénda sig till andra instanser inom verksamheten for stod.
Vidare menar respondenterna att ju lingre en individ arbetat inom koncernen, desto fler
kontakter och kanaler har denne att vinda sig till. Individen kan pa detta vis anpassa sin
kontakt till typ av drende. Detta kan kopplas till de tre olika typerna av stod som Nordin
(2010:45) beskriver. Det kan konstateras att respondenterna har bade ett emotionellt- och
informativt stéd, dock upplevs inte det instrumentella lika klart. De far bekréftelse fran sina
chefer och de vet vad de skall utféra. Daremot har mellancheferna sjdlva ansvar for att
prioritera ritt, och veta hur de skall utfora sina arbetsuppgifter. Alex beskriver det som: “Nej
jag far inte reda pa hur jag skall na dit, utan det far jag komma pa sjélv. Utan jag far bara veta

vad jag skall na, sen hur jag gor det dr min huvudvark”.

Intervjupersonerna dr ocksa overens om att det sociala stddet, kollegor emellan, kan bli béttre.
Alla respondenter ndmner att det dr nagot som de personligen skulle kunna jobba mer pa. De
far inte heller lika mycket stod och berdm fran sina medarbetare, men det upplevs inte lika
sjalvklart heller. Det forvintas inte av de understéllda och det dr inget krav. Vissa arbetar mer
med integreringen av ett dppet klimat &n andra. En mellanchef ndmner olika Gvningar de
arbetar med pa just dennes avdelning for ett mer 6ppet klimat. Denna respondent upplever att
det tidigare pa denna avdelning har varit lite tabu att sdga vad som tycks och ténks, taket har
inte varit tillrdckligt hogt. Just darfor arbetar just denna mellanchef extra mycket med
feedback, och tvingar 1 princip sina medarbetare att ge denne feedback, for att striva efter ett

Oppnare klimat och bojkotta “korridorsnacket”.

“Det ar inte ofta jag behover stod” sdger Alex, men menar dnda att de pratar ritt mycket
cheferna emellan, da de dr under en ganska stor press. Alex upplever att manga av dennes
kollegor ofta kan tappa tron pa sig sjdlva nir de inte levererar pd nagon manad. Dock menar
Alex att de alla har utfort sitt arbete 1 flera ar, klart de klarar av det. De méste bara lira sig att
flytta fokus, och istillet for att leverera och fokusera pa bemanning jamt sd maste de leverera

stdd till varandra och stotta varandra i upp- och nedgangar.
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“Och vi har pratat mycket om att om man inte nar malen eller den har
budgeten vi har satt, att man dndd maste se sig som duktig. For en del
av mina chefskollegor kan ibland kénna, “Undra om jag duger jag har
inte levererat pa tre manader” och de kédnner kanske att de ligger efter,
dir vi méste hjilpa varandra. MEN HERREGUD, du har ju gjort detta i
atta ar! Du har ju fantastisk prestation tidigare, nu har detta hént. Ofta ar
det andra anledningar. S& det mdéste vi jobba med mera, att stotta
varandra pa det sittet. Vi méste flytta det fokuset. Den stottningen
behover vi ge varandra liksom, vi chefskollegor emellan, men dven

mina konsultchefer till mig och jag till dem” - Alex

Alla respondenter instimmer att det sociala stodet kollegorna emellan kan bli béttre, och att
det alltid gar att arbeta péd att ge mer feedback till sina kollegor samt medarbetare, men
overlag dr de ndjda. De kédnner trivsel och gemenskap med sina chefer, kollegor och
medarbetare. Inom den berdrda koncernen dr det hoga krav, men de anstédllda mellancheferna
kan mojligtvis hantera dessa krav med hjdlp av de beloningar de far. Siegrist (Allvin m.fl.
2006:142f) talar om en psykologisk beloning. Respondenterna talar om ett gott stod ifran sina
chefer, dédr den psykologiska beloningen kan vara forklaringen till varfor mellancheferna kan

balansera upp de hoga kraven gentemot det goda sociala stodet.

Dock upplever ungefar hélften av intervjupersonerna att de snarare dr en del av chefsstyrkan,
samtidigt som den andra halvan snarare kénner sig som en del av medarbetarna. “Sen &r ju jag
chef, jag &r inte medarbetare, jag ar chef” sdger en av affirsomradescheferna. Denna
respondent menar att chefen inte inkluderas 1 arbetsgruppen pa samma sétt som medarbetaren.
Chefen géar miste om “snacket” och nog en hel del information. Detta kan styrkas av vad Kock
och Ellstrom (2011) skriver om placeringen av en chef. Att placeringen i hierarkin som en
chef innehar paverkar dess sociala kontakter. Forfattarna refererar till Lennerlof (1976) som
menar att en chef antingen har en direkt- eller en indirekt arbetsdelning. Utifran kriterierna
kan utldsas att mellanchefen har en indirekt social kontakt till dess operativt anstéllda. Vidare

menar ovan citerade respondent att hen antagligen inte heller vill veta allt.
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Avslutningsvis papekar alla respondenter den hirliga stimningen som finns pa kontoret. “Det
ger mig jattemycket energi att arbeta med de kollegor jag har, de ar fantastiska!*. Alla fem
respondenter ndmner stimningen pa kontoret och de fantastiska kollegor de har att arbeta
med. Vidare menar de inte bara dem de arbetar sida vid sida med, utan hela arbetsplatsen. Det

finns en harlig atmosfar som de alla trivs att vara en del av.

“Jag ar egentligen vildigt krass av mig, men jag maste dnda sdga att vi
har det bra hir. Nér jag sitter och hor mig sjélv prata nu sa tror jag pa
mig sjalv. Jag skulle aldrig dra nagot sa for att lura nagon, utan just nu

sé dr vi inne 1 ett lage dér vi gillar varandra och det &r positivt” — Alex

6.2.1Sammanfattning

Samtliga respondenter ndmner ett bra socialt stdd. De kédnner sig uppskattade och sedda av
sina ¢verordnade chefer, som ger dem bade feedback och konstruktiv kritik. Vidare menar
mellancheferna att de kan bli béttre pa att ge sina kollegor ett storre socialt stod. De anser att
stottning dr ndgot som en individ aldrig kan bli for bra pd, men inte heller fa for mycket av.
Mellancheferna menar att fokus ibland skulle behdva flyttas fran bemanning och leverans till
socialt stod istillet. Overlag 4r de ndjda med det stod de sjilva far och samtliga respondenter

ndmner den goda stimningen pa arbetsplatsen som ger energi och glidje 1 arbetet.

6.3 Hantering av sin arbetssituation utifran work-life balance

Samtliga respondenter talar om att de tar med sig arbetet hem, antingen rent praktiskt tar de
hem datorn och fortsitter arbeta ndr de kommit hem, eller sa tar de med sig arbetet 1 tankarna.
Precis som Kindenberg och Wallin (2000:37) menar att mdojlighet till fullkomlig avkoppling
beskidrs allt mer 1 dagens arbetsliv och grinsen mellan arbete och fritid suddas ut, menar
respondenterna att det &r svart att ldmna arbetet pa jobbet. Vidare ar det ingen av
respondenterna som menar att de lider av det. I deras roll ingér det att fardigstilla uppgifter,
aven fast det sker pa ens egen fritid. Detta gar att koppla till Williams och Emerson (2008)
som poéngterar kravet som arbetet stiller pa en individs egentid, dir kraven kan Overstiga
individens tidsram. Samtliga respondenter upplever dock att de sjdlva ocksa stiller de kraven

pa dem sjilva.
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“Men jobbet d4r med hela tiden. Eftersom jag &nda upplever att man
stiller de kraven, men ocksa att jag stiller de kraven pd mig sjélv, att

man hela tiden skall bli béttre” - Charlie

Ofta handlar det om att hinna avsluta dagen pa ett lugnt sitt hemma. Det rycks mycket 1 dem
som mellanchefer pd jobbet, speciellt pa grund av de oppna landskapen som majoriteten av
respondenterna ndmner. Ddrav hinner de inte alltid fardigt med sina egna krav under dagen,
och far fardigstidlla dem nér de dr hemma pa kvillen istéllet. “Jag dr nog som de allra flesta,
griansen mellan jobb och fritid har vél suddats ut litegrann, men jag upplever inte att jag lider
av det 1 alla fall” sdger en av mellancheferna. Samtliga respondenter nimner begreppet balans,

men hanterar det pa olika vis.

“Jag arbetar vildigt minga vardagskvéllar. S& pa sé vis tar jag ju med
mig arbetet hem. For nédr jag gar fran jobbet slutar ju inte jag jobba.
Utan da gar jag hem, tar hand om barnen och sen ldgger dem. Efter det,
ndr de sover, jobbar jag oftast ett par timmar till. Av den anledningen
jobbar jag mycket mindag till fredag. Men jag forsoker halla helgerna
fria. Det dr mitt sétt att hantera detta, for balans dr s& subjektivt och
svart ord. Beror pd vad man &r for person och vad man sjilv anser ar
balans. Men jag har funnit min balans och tycker att det funkar bra” -

Mika

Manga av respondenterna ndmner att de forsoker att inte ta med sig allt arbete hem, men att
det dr lattare sagt dn gjort. En del ndmner att de forsoker bli bittre pa att slédppa sitt arbete,
men om det finns oldsta drenden sa maste dessa losas innan. Intervjupersonerna menar att vad
de dn goOr sa kommer en arbetsvecka aldrig utgéras av 40 timmar. En av mellancheferna
namner att hen skulle vilja utbilda sig internt, och har tankt pa detta i fyra ar, dock racker inte
tiden till. Da véljer hen att fokusera pa sin familj istdllet. Vidare menar hen att valet att inte
utbilda sig sdledes ar sjilvvalt, dd hen fokuserar pa sin familj istdllet. Att allt handlar om

prioritering.
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Nar mellancheferna kommer hem efter en dag pa jobbet kinner de sig antingen energiska eller
mentalt utmattade, det beror pad vad det har varit for saker pa agendan under dagen. Vidare
menar respondenterna att arbetet sdkerligen paverkar deras hilsa, bade positivt och negativt.
Arbetet dr en stor del av deras liv ddr antingen arbetet kan ge energi till privatlivet, eller
tvartom. Nér det finns oldsta drenden 1 tankarna kan det bidra till tankspriddhet. Dock ndmner
manga av respondenterna att de dr duktiga pa att stinga av. Mellancheferna ndmner att de har
lart sig att hantera stress och majoriteten tar ut det i1 fysisk anstringning: de trdnar. De kan
kdnna sig slitna 1 kroppen, och ju &dldre de blir, desto mer kidnns det. Dock menar
respondenterna att de med tiden lér sig att stinga av och kan ibland bara “skita 1 vissa saker”.
De alla menar att det ar jatteviktigt att sldppa, och just vaga det; nu dr det familj och vanner
som giller. Hér kan tydligt ses tecken péd en lag mojlighet att balansera arbete och fritid. Har
tvingas respondenterna att aktivt vdlja vad som ar viktigast for just dem. Work-life balance
syftar ju till att pressen i den ena sfdren inte skall utesluta tillfredsstillelsen i den andra.
Balansgingen mellan arbete och fritid &r individuell, men dé en individ tvingas vélja mellan

de olika sfédrerna rader en obalans (Noon & Blyton 2007:354ff).

6.3.1 Sammanfattning
Samtliga respondenter upplever att de tar med sig arbetet hem, antingen rent praktiskt tar de

hem datorn och fortsitter arbeta ndr de kommit hem, eller sa tar de med sig arbetet 1 tankarna.
Vidare menar intervjupersonerna att de inte lider av detta. De ser det snarare som en
sjalvklarhet for att hinna fardigt med sina arbetsuppgifter och krav. Respondenterna sjilva
anser att gransen mellan arbete och fritid har suddats ut, men att de alla hanterar balansgangen
pa sitt eget vis. Nagon respondent gir hem tidigare for att himta barnen pa forskolan, men blir
da tvungen att fortsitta efter barnens ldggning. En annan respondent arbetar hellre langa
vardagskvillar for att sedan kunna ha en helt “jobbfri helg”. Vidare kan konstateras att
respondenternas hantering av sin arbetssituation utifrdn begreppet work-life balance skiljer sig
at, beroende pa individens egen prioritering. Vidare kan utifrn tolkas att det rdder en viss

obalans mellan respondenternas olika sférer.
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7. Slutsats och sammanfattande diskussion

Syftet med denna studie har varit att underséka mellanchefen i1 bemanningsbranschens
arbetssituation utifran ett psykosocialt arbetsmiljoperspektiv. Studien har genomforts utifrén
och med hjilp av teorier och begrepp sdsom krav-kontroll-stddmodellen, work-life-balance
samt effort-rewardmodellen. Studien har intresserat sig for att forstd mellanchefernas
upplevelse av sin arbetssituation utifrdn faktorerna krav, kontroll och stéd, men ocksa for
hanteringen av arbetssituationen utifrdn begreppet work-life-balance. I nedanstdende avsnitt

redovisas sammanfattningar av resultatet och fOljande frigestdllningar besvaras:

* Hur kan mellanchefernas upplevelse av deras arbetssituation forstas utifran faktorerna
krav och kontroll?
*  Hur upplever mellancheferna det sociala stodet pé sin arbetsplats?

e Hur hanterar mellancheferna sin arbetssituation utifran work-life balance?

7.1 Hur kan mellanchefernas upplevelse av deras arbetssituation forstas utifran
faktorerna krav och kontroll?

Samtliga respondenter accepterar hoga arbetskrav och en stressig tillvaro, sa ldnge de sjdlva
far vélja hur de skall prioritera och planera. Det kommer alltid att finnas arbete for dem
dygnet runt, men intervjupersonerna menar sjilva att de har ett eget ansvar over sin kalender
och arbetstid. Majoriteten av respondenterna menar att det &r okej att inte hinna med de
skyldigheter och krav som ligger pa rollen, att det bara &r att sdga ifran om det skulle bli for
mycket. Dock dr det ingen som ndmner att de faktiskt sdger ifran. Utifrdn respondenternas
upplevelser och svar i1 intervjuerna kan tolkas att vissa egenskaper tydligt efterfragas i1
rekryteringen av en mellanchef inom denna koncern. Vidare kan déarfor analyseras och
diskuteras om varfor respondenterna inte sdger ifrdn har med den tydliga foretagskulturen att
gora. Ar det kanske for att alla respondenter 4r den typen av minniska som har det hir
“drivet” och gér igdng pa detta? De menar att till stor del dr det de sjdlva som sétter press pa
sig sjdlva. De kopplar inte press till ndgot negativt, utan ser det snarare som en sporre.
Respondenterna individualiserar kraven, och anser inte alltid att det dr verksamheten som

stiller krav, utan dven dem sjdlva. Det blir svart att hantera och forbattra en arbetsmiljo da
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mellancheferna sjdlva menar att de ocksa sitter kraven. Att undersdka chefers psykosociala
arbetsmiljo visar alltsa pa fler dimensioner. Eller kan det faktiskt ocksa vara sa att de inte
vagar sdga ifran pa grund av de hoga krav som finns? Eller har de med tiden lirt sig hantera
kraven pa sa sitt att de inte ser pa dem som anstringande langre? Dock tolkar jag det inte som
att synen pa krav skiljer sig mellan de respondenter som arbetat ldngre/kortare tid som
mellanchef. Daremot ndmner majoriteten av respondenterna att ju ldngre tid de arbetat inom
koncernen, desto bittre dr de pa att kunna balansera och hantera de krav som stélls. De tydliga
mal de far bryter de sjdlva ned till respektive omrade. De sitter ramverket sjdlva, vilket
innebér att de har en hog egenkontroll vad géller det operativa arbetet. Dock har de varken tid

eller utrymme for att paverka det strategiska arbetet i samma proportion.

Respondenterna arbetar alla Gvertid, men forsoker att ta ut det i ledighet i den man det gar. De
bestimmer sjilva hur deras veckor skall se ut, dock medger samtliga respondenter att det inte
gar att undvika eller paverka de extra projekt och deadlines som faller in under tiden. I de
stunderna &r det bara att slacka branden sé effektivt som mdgjligt, for att sedan aterga till sitt
eget schema. Alla respondenter tar med sig arbetet hem, antingen praktiskt eller 1 tankarna. De
menar dock att de med tiden har lyckats bygga upp en balans och kan hantera griansséttningen
pa ett bra vis. De viljer sjélva att arbeta utanfor arbetstid for att hinna med de uppgifter och
krav som de har. Kan detta mgjligtvis forankras 1 en snarare lag kontroll? Respondenterna
menar sjdlva att de har en hdég egenkontroll genom planering och frihet av egen

schemaldggning, dock arbetar de alla overtid.

Karasek och Theorell (1990:31ff) menar att bade hogstressarbeten samt aktiva arbeten praglas
av hoga krav, dock skiljer sig dessa at vad betrdffar kontrollen. Har kan utldsas att samtliga
respondenter har héga krav pa sig men upplever dven en hog egenkontroll. Deras roll som
mellanchef kan saledes beskrivas som ett aktivt arbete, vilket Karasek och Theorell
(1990:311f) menar ar ett av de mest stimulerande yrkena. Dock menar samtidigt Gronlund
(2007:111) att en for hdg egenkontroll ocksé kan bidra till stress. Aven fast respondenterna
upplever en hog egenkontroll sa kan kraven ifragasittas, dr de for hoga? Karasek och Theorell
(1990:401f) menar att arbetsglddjen och stimulansen i arbetet forsvinner om de hdga kraven

overstiger kontrollen. Arbetsmotivationen sjunker och kan pa sikt leda till ohélsa. Precis som
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Siegrist beskriver (Allvin m.fl. 2006:142f) genom anstrangning-beloningsmodellen, sé ligger
fokus pé vad arbetet har att erbjuda individen. En stor anstrdngning ifran arbetstagarens sida
skall belona sig liktydigt ifran arbetsgivaren. Inom den berdrda koncernen ar det hoga krav,
men de anstdllda mellancheferna kan moéjligtvis hantera dessa krav med hjilp av den kontroll
de upplever att de har samt de beloningar de far. Egenkontrollen méa kunna kopplas till
Siegrist effort-rewardmodell dar respondenterna kanske upplever deras egenkontroll som en
slags social- eller psykologisk beloning. Att respondenterna har ansvar for sitt eget schema,
och far lagga upp arbetet lite hur de vill kanske upplevs som beloning nog for att faktiskt
forlagga arbete utanfor arbetstid? Da i princip alla respondenter dr nya i sin yrkesroll kan
ocksa bara rollen utgora en slags social beloning; intervjupersonerna har kléttrat i sin karriér

och blir belonade med rollen som affarsomradeschef.

Overlag verkar respondenterna ndjda med sin psykosociala arbetsmilj, si linge de har
mojligheten att vara med och paverka uppldgget for sitt arbete. De lagger mycket ansvar pé
dem sjdlva och menar att de tillhor den sortens individ som drivs av det. Vidare kan diskuteras
om detta dr en forsvarsmekanism eller inte? Da samtliga respondenter har arbetat inom
koncernen 1 flera ar kan det mojligtvis vara sé att de byggt upp en stark lojalitet gentemot sin
arbetsplats. De har kanske formats av organisationen och stopts i samma form, eller s& har de
sedan barnsben alltid forknippats med dessa egenskaper. Vidare kan aterigen konstateras att
samtliga respondenter drivs av en fartfylld arbetsmiljé, med snabba vindningar och mycket
ansvar. Intervjupersonerna accepterar hoga arbetskrav och en stressig tillvaro, sa linge de

sjdlva far styra over prioritering och planering.

7.2 Hur upplever mellancheferna det sociala stodet pa sin arbetsplats?

Aterigen #r samtliga respondenter dverens om att de upplever ett gott socialt stdd, dock att det
skiljer sig ovan- och nedifran. Alla intervjupersoner erkdnner en bra kontakt med deras
overordnade chef, som de kénner att de far bade feedback och konstruktiv kritik ifran. Vidare
menar mellancheferna att de kan bli béttre pa att ge sina kollegor ett storre socialt stod. De
alla menar att en individ inte kan f4 nog med stdd, och att de déarfor bor ta detta 1 beaktning
oftare och faktiskt stétta varandra mer. Karasek och Theorell (1990:49f) menar att symptom

som att kdnna sig stressad och kinslan av ett for hogt tempo ér relaterat till for hoga krav.
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Samtliga respondenter upplever att det ar ett vildigt hdgt tempo inom koncernen, och de alla
kdnner sig stressade fran tid till tid. Dock menar Allvin m.fl. (2006:139ff) att di en individ
kan hantera sina arbetskrav och har kontroll 6ver sin arbetssituation parallellt med ett gott
socialt stdd minskas upplevelsen av dverbelastning och stress. Bertil Gardell (Angeléw och
Jonsson 2000:195f) menar att bristen péd ett socialt stod frdn arbetskamrater dr en kritisk
faktor, framst ur en stressynpunkt vid arbeten med stort krav pd ansvar. Dock talar Bertil
Gardell om arbetskamrater, vilka rdknas egentligen in dir? Det sociala stodet fran cheferna ér

bra inom koncernen, daremot sa skulle det kunna forbéttras kollegorna emellan.

7.3 Hur hanterar mellancheferna sin arbetssituation utifran work-life balance?

Samtliga respondenter anser att en arbetsvecka inte utgdrs av 39 timmar, utan de alla
forlagger arbetstid dven pa sin egen fritid. Majoriteten av intervjupersonerna menar att detta
ar sjdlvvalt, och darfor trivs de med sin egen prioritering och balansgang. De ser pa det som
en sjdlvklarhet for att hinna fardigt med de arbetsuppgifter och krav de har pa sig. De sitter
pressen pa sig sjilva. Det handlar om prioritering. “Vill jag komma forberedd till ett mote,
eller vill jag g& hem nu efter en 40 timmars arbetsvecka?”. Vidare kan darfor diskuteras varfor
respondenterna viljer att forligga arbete utanfor arbetstidsramen? Aterigen kopplat till
Gronlund (2007) som menar att en for hog egenkontroll kan bidra till en svérhanterad
grianssittning. Om en individ har en hog egenkontroll har denne dven ansvar fOr att prioritera
mellan arbete och fritid. Om individen har ett yrke dir dven kraven ar hoga kan
grianssittningen upplevas som en stressfaktor (Gronlund 2007:11f). De anstdllda med en hog
egenkontroll ir ocksi ofta de individer som arbetar overtid. Aven detta kan forstirka
upplevelsen av en obalans mellan de olika sfarerna, och inkrékta pé fritiden. Respondenterna
trivs med den hdga kontrollen och ansvaret 6ver sin eget schema, dock menar de ocksa att de
skulle vilja bli bdttre pé att “stdnga av” arbetet och bara kunna koppla ifran. Respondenterna
menar dock att det dr svdrare dn det later nir de 1 denna bransch arbetar med ménniskor och
arbetsplatser som jdmt skall bemannas. Gronlund (2007) menar att det stora
handlingsutrymmet direkt padverkar balansen mellan arbete och fritid. Dock menar hon ocksé
att de individerna med en hog kontroll i sitt arbete har en béttre psykisk hélsa, dn de
individerna med en ldgre kontroll (Gronlund 2007:22). Vidare anser Noon och Blyton (2007)

ocksa att de personerna med sidker tillsvidareanstéllning har béttre forutsittningar och littare
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att hantera sin balansgang (Noon & Blyton 2007:354ff). En anstéllning som alla respondenter
har. Mellancheferna hanterar sin arbetssituation pa olika vis, dir de alla poédngterar vikten av

balans och sjdlva formar sitt arbetsliv- samt schema.

7.4 Forslag pa vidare forskning

Med utgéng fran denna studie hade det varit intressant att undersoka den psykosociala
arbetsmiljon utifran faktorerna arbetsmotivation och stress, men dven att applicera ett
rekryteringsperspektiv. D4 jag 1 denna undersékning har vidrort dmnen sasom homogena
arbetsgrupper och “driv”, skulle det vara intressant att g& djupare 1 denna diskussion for att se
om det a4 en “viss typ av individ” som passar 1 fartfyllda arbetsmiljoer, sasom
bemanningsbranschen? Eller om hela branschen skulle se annorlunda ut bestiende av
personer som inte besitter egenskaper som ldsningsorienterad? Det skulle ocksd vara
intressant och se om detta pa nagot vis kan kopplas till vad for olika motivationsfaktorer en

individ drivs av.
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9. Bilagor
9.1 Bilaga 1 - Intervjuguide

Arbetets innehall och arbetsorganisation

Vad ar det for typ av verksamhet du arbetar 1?

Vad ir din yrkestitel och vad ér du anstélld for att gora?

Hur ldnge har du arbetat inom koncernen?

Hur ldnge har du jobbat i din nuvarande befattning?

Hur ser en vanlig arbetsvecka ut for dig?

Upplever du att du har meningsfulla arbetsuppgifter?

Upplever du att de ar varierande eller ensidiga?

Har du blivit utbildad av foretaget for att kunna utféra dina arbetsuppgifter korrekt?
Hur ménga arbetar pd din arbetsplats och pa avdelning och/eller arbetsgrupp?

Vad finns for olika anstéllningar pa din avdelning, heltid, deltid, inhyrd?

Vem ér din ndrmsta formella chef/arbetsledare?

Vem ér din ndrmsta understéllda?

Finns det tillrdckligt med personal for att klara av arbetet?

Har du kontakt med dina medarbetare pa din arbetsplats?

Hur ser personalomsittningen ut pa din avdelning?

Hur ser sjukfranvaron ut i din grupp?

Anvinder ni nagra medarbetarundersdkningar?

Hur upplever din personal sin arbetsmiljo? Hur paverkar detta dig?

Har du varit chef inom niagon annan bransch innan?

Upplever du att det dr ndgot som sérskiljer sig fran att vara chef 1 den hér branschen om man
jamfor med andra?-Andra utmaningar? Andra krav?

Hur upplever du den kritiska granskningen utifrdn? Media?

Vet dina medarbetare om vad du utfor for arbetsuppgifter?

Diskuterar ni 6ppet era eventuella meningsskiljaktigheter och samarbetssvarigheter?

Ar din chef ppen och lyhord?

Vet din chef vilka arbetsuppgifter du utfér?

Har du kontinuerliga gruppméten med dina medarbetare och chefen?

Har du kontinuerliga utvecklingssamtal med chefen?

Finns det ndgot som du upplever hindrar dig i ditt arbete/din utveckling?
Upplever du att det finns ndgot som skulle behdva fordandras pa din arbetsplats?

Arbetsmiljo

Hur upplever du din arbetsmilj6?

Péverkar arbetet din hélsa pa nagot sitt? Om ja: berétta!

Vad har du vanligtvis for kénslor nir du skall borja ditt arbete?

Hur kédnner du dig i kroppen och mentalt efter ett arbetspass?

Tar du med dig arbetet hem i tankarna?

Hur hanterar du stress och svérare situationer?

Hur ser relationen ut mellan under- och 6verordnad? Hur kidnner du av att vara mellanchef?
Balansen mellan jobb och fritid?



Krav

Vet du vilka befogenheter och ansvar du har?

Hur upplever du att kravbilden ser ut pa dig?

Hur ser kraven ut ovan ifrdn/under ifrén?

Skulle du sdga att du ar klamd?

Ar kraven pa din arbetsplats uttalade eller r det nigot du sjilv upplever?

Upplever du att du kan leva upp till forvintningarna?

Har du mojlighet till mental dterhdmtning under arbetstid?

Har du mojlighet att ta en paus eller gora uppehall 1 arbetet, utan att arbetsinnehallet blir
lidande eller att du méste jobba 6ver ndgon annan gang istéllet?

Kontroll

Har du mojlighet att paverka planering och utférande av arbetet?

Har du mojligheter att anvénda dig av dina kunskaper och fardigheter i arbetet?
Arbetar du hel- eller deltid? N6jd?

Har du mojlighet att paverka din arbetstakt - och tid?

Kan du sjdlv bestimma nér du vill arbeta dvertid, och hur mycket 6vertid du arbetar?
Om du jobbar 6ver, kan du kompensera 6vertiden med ledighet och gor du det?
Hinner du med dina arbetsuppgifter inom ramen arbetstid du har?

Diskuterar chefen med er i grupp innan beslut som paverkar er fattas?

Kénner du att du har kontroll 6ver din arbetssituation och arbetsuppgifter?

Stod

Fér du hjdlp och stod av dina kollegor om du behdver det? Hur kan det stodet se ut?
Fér du hjilp och stéd av din chef nédr du behdver?

Upplever du att du bemots av respekt av dina medarbetare?

Upplever du att du bemots av respekt av din chef?

Ger du dina kollegor berdm for bra arbetsinsatser? Far du sjdlv berdm?

Fér du berdm och konstruktiv feedback av din chef?



