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Syfte: Syftet med studien dr att ge en djupare forstéelse av langtidsinhyrda tjénsteméns
psykosociala arbetsmiljo. Fokus kommer ligga péd den inhyrda personalens
psykosociala arbetsmiljo, men kommer dven stillas i kontrast till kundforetagets
ordinarie personals upplevelser.

Teori: For att skapa en storre forstdelse for de lingtidsinhyrda tjanstemdnnens
upplevelser pa den psykosociala arbetsmiljon analyseras deras upplevelser med
hjélp av Karaseks och Theorells krav- kontroll- och stodmodell.

Metod: I studien anvéinds en kvalitativ metod med intervjuer av semistrukturerad
karaktdr. Urvalet bestdr av sex personer. Tre av intervjupersonerna ar
langtidsinhyrda tjanstemin medan resterande tre &r tjansteméan och fast anstillda
pa kundforetaget.

Resultat:  Studiens resultat visar pa att det finns bade likheter och skillnader mellan den

den inhyrda och ordinarie personalens upplevelser av den psykosociala
arbetsmiljon. De mest framtrddande likheterna &r att samtliga intervjupersoner
upplever en anstdllningstrygghet, anstillningsbarhet och socialt stod. Daremot
upplever den inhyrda personalen att de har lagre mdjligheter till utbildning i

arbetet dn vad den ordinarie personalen har.
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1 Inledning

Ar 1993 legaliserades privat arbetsformedling och uthyrning av personal i vinstsyfte (Olofsson
& Wadensjo 2009:22). Sedan dess har branschen vuxit och brett ut sig stort i Sverige och ar
2014 sysselsatte den totalt 1,4 procent av den sysselsatta befolkningen pd den svenska
arbetsmarknaden (Bemanningsforetagen 2014). Bemanningsforetagets affarsidé dr uthyrning
av personal till andra foretag. Personalen har inget fast kundforetag utan arbetsplatsen kan
variera beroende pa vad kundforetaget har for behov. Uthyrningen kan &ven variera i tidsldngd
och kan vara i allt fran nagra dagar till flera &r (Hakansson, Isidorsson & Strauss-Raats 2013:6).
Anstillningsformerna inom bemanningsbranschen och dess péverkan pd den psykosociala
arbetsmiljon for den inhyrda personalen dr ett vidomfattande omrade och &r idag ett relevant
forskningsomréde i och med bemanningsbranschens tillvéxt. En vanligt forekommande bild av
bemanningsbranschen &r att personalen l6per storre risk for psykosocial ohélsa dn vad andra
grupper pa arbetsmarknaden gor. Det kan exempelvis handla om en 6kad osdkerhet kring
anstéllningstrygghet samt en avsaknad av mojligheter till ldrande och kompetensutveckling
(Hakansson m.fl 2013:26f). Trots detta skriver Hannes Kantelius (2012:9ff) att
bemanningsbranschen framjar en etablering pa arbetsmarknaden for grupper som ér arbetslosa.
Det kan 1 lingden leda till en tryggare stillning pd arbetsmarknaden vilket i sin tur resulterar i
en sikerhet kring ekonomin och tillhérighet. Det finns dven de grupper av bemanningsanstillda
som har en starkare stillning genom deras erfarenheter och kompetenser vilket i sin tur leder

till att de i storre utstrackning kan pdverka de uppdrag de blir uthyrda till (ibid).

Niér forskning gjorts pa hur arbetsvillkoren ser ut for de som dr bemanningsanstillda ses de ofta
som en homogen grupp. Saledes tas sdllan hdnsyn till att det finns olika typer av tidsbegrénsade
anstéllningar och tidsldngder pd uthyrningen (Hékansson & Isidorsson 2009:330f). Dessutom
ar det inte heller sillan att studierna baseras pa enkéter dér syftet kan vara att mdjliggdéra en
generalisering i en storre population. Dérav finner jag det intressant att underséka en mer
specifik mélgrupp som bestar av tjinstemén som varit inhyrda minst ett &r inom ett och samma
foretag 1 den privata sektorn dir syftet ar att skapa en djupare forstaelse for deras upplevelser

av den psykosociala arbetsmiljon.



1.1 Syfte och fragestallningar
Syftet med studien ir att ge en djupare forstéelse av langtidsinhyrda tjansteméns psykosociala
arbetsmiljo. Fokus ligger pa den inhyrda personalens upplevelser, men kommer dven stillas i

kontrast till kundforetagets ordinarie personals upplevelser.

* Hur upplever den inhyrda och ordinarie personalen pd foretaget sin psykosociala
arbetsmilj6?

* Hur kan likheter och skillnader mellan inhyrd och ordinarie personals psykosociala
arbetsmiljo forstds och forklaras?

» Vilken betydelse tillskrivs de inhyrda konsulternas position inom kundféretaget samt

anstdllningens ldngd 1 relation till deras upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon?

1.2 Disposition

I det foljande beskrivs bemanningsbranschens funktion och inverkan pé arbetsmarknaden samt
arbetsmiljolagen i ett psykosocialt sammanhang. Vidare foljer en kort beskrivning av foretaget
dér studien genomfordes. Dérefter foljer den tidigare forskningen pa omradet samt sa gors en
redogorelse av studiens teoretiska referensram. Efter avsnittet om tidigare forskning och
teoretiska utgdngspunkter kommer studiens metod att presenteras som sedan f6ljs av studiens
resultat och analys. Avslutningsvis presenteras slutsatserna av resultatet i form av att

fragestéllningarna besvaras samt sa ges forslag pd vidare forskning pa omradet.

1.3 Bakgrund

I detta avsnitt gors en redogdrelse for bemanningsbranschens funktion och verkan pd
arbetsmarknaden. Relationen mellan bemanningsforetaget, den uthyrda personalen samt
kundforetaget beskrivs ocksa for att ge dig som ldsare en djupare forstdelse av branschen.
Vidare presenteras arbetsmiljolagen och vad som enligt den kénnetecknar en hélsosam
respektive ohélsosam psykosocial arbetsmiljo. Avslutningsvis beskrivs foretaget och

intervjupersonerna som medverkade i studien.

1.3.1 Bemanningsbranschen

Bemanningsbranschen &r en expanderande bransch och hyr ut personal i stort sett inom alla
yrkeskategorier pa arbetsmarknaden (Kantelius 2012:1). Det finns olika forklaringar till
branschens fortsatta expansion och till varfor efterfrdgan pa tillfallig personal har dkat. Det kan

exempelvis handla om foretag i tillverkningsindustrin och sédsongsbetonade arbeten dar foretag



har en efterfragan pé personal under en kortare period da de har en hog arbetsbelastning. Det
kan dven vara for att ticka upp sjukskrivningar eller semesterledigheter for den ordinarie
personalen (Andersson & Wadensjo 2004:3). Kantelius (2012:12) menar vidare att inhyrning
av personal ir ett verktyg som anvénds av foretagen som en flexibilitetsstrategi for att kunna
anpassa sin personalstyrka utefter efterfrdgan. Detta sitt att anvidnda inhyrd arbetskraft for ett
tillfalligt behov eller av extra personal bendmns numerdr flexibilitet och dr det vanligaste
motivet for foretagen att 4stadkomma stabilitet 1 personalstyrkan (Hékansson m.fl. 2013:9). En
vanligt forekommande bild av bemanningsbranschen ir att den uthyrda personalen ofta byter
arbetsplats men sa dr inte alltid fallet. I ménga av fallen dr dven personalen uthyrda under en
langre period eller i flera omgangar till ett och samma foretag. Enligt Kantelius (2012:11f) finns
det ingen forskningsbaserad definition av vad som réknas som en 14ng- eller korttidsuthyrning.
Didremot har den internationella arbetsgivarorganisationen for bemanningsbranschen gjort en
egen definition eller indelning utefter vad de rdknar som en langtidsuthyrning. Uthyrning upp
till en manad ses som kort tid, en till tre ménader ses som medelldng tid och ldngre &n tre
ménader ses som lang tid (Ciett 2011:27). Denna definition har jag séledes utgatt fran i min

studie.

Relationen mellan bemanningsforetaget, kundforetaget och den inhyrda personalen kan
beskrivas som triangulért dir ett utméarkande och gemensamt drag for branschen r att kund-
och bemanningsforetaget har det delade ansvaret for den inhyrda personalen. I Figur I nedan
illustreras att den inhyrde personalen dr anstilld hos bemanningsforetaget men arbetar ute hos
kundforetaget. Den anstdllda kan dérfor sédgas ha en dubbel organisationstillhdrighet dd den dr
anstélld hos bemanningsforetaget, som ddrmed har arbetsgivaransvaret, medan kundforetaget
har arbetsledningsansvaret under tiden som uppdraget pagir. Bemanningsforetaget och
kundforetaget har ett affarskontrakt som innebér att kundforetaget kdper arbetskraft under en
avtalad period av bemanningsforetaget. Nér arbetsmiljon diskuteras &r det viktigt att ha denna
trepartsrelation i dtanke dd bemanningsforetaget och kundforetaget delar arbetsmiljoansvaret

for personalen (Hakansson, Isidorsson & Strauss-Raats 2013:6).



Figur 1. Relationerna i bemanningsbranschen
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Kaélla: Hakansson, Isidorsson & Strauss-Raats 2013:6

1.3.2 Psykosocial arbetsmiljo

Arbetsmiljolagens andra kapitel, paragraf 1, innefattar arbetsmiljons beskaffenhet. Dér kan en
lasa att "arbetsmiljon skall vara tillfredsstillande med hénsyn till arbetets natur /.../ Teknik,
arbetsorganisation och arbetsinnehdll skall utformas sd att arbetstagaren inte utsdtts for
fysiska eller psykiska belastningar som kan medfora ohdlsa eller olycksfall” (SFS 1977:1160 2
kap., 1§). Vad innebir det dé att arbetsmiljon skall vara utformad sé att en inte utsitts for ohdlsa
1 arbetet? Enligt arbetsmiljolagen forekommer ett flertal skilda faktorer som paverkar den
psykosociala- och fysiska arbetsmiljon bade positivt och negativt. Dessa faktorer utgor
tillsammans den totala arbetsmiljon for arbetstagaren och alla de olika faktorerna bor tas i
beaktning for att kunna f& en helhetssyn péd arbetssituationen (AFS 2001:1, 3§). Den
psykosociala arbetsmiljon ser till psykiska funktionsstorningar av olika slag som i objektiv
mening inte dr sjukdom. Det kan exempelvis vara reaktioner pé stress och belastningsbesvir
som vidare kan leda till sjukdom. Det som avgdr om ohélsa foreligger pa arbetsplatsen dr hur
stark graden av upplevelserna ér, sdsom varaktighet och forméga att fungera som tidigare (AFS
2001:1, 2§). Enligt Arbetsmiljoverket kdnnetecknas en hilsosam psykosocial arbetsmiljo av till
exempel handlingsfrihet, utveckling och mgjlighet till inflytande, variation i arbetet, sociala
kontakter, samarbete men dven arbetstider, ledarskap och mojlighet till aterhdmtning (AFS
2001:1, 2§). I ar antog Arbetsmiljoverket nya foreskrifter vad géller den psykosociala
arbetsmiljon, eller som det nu bendmns, social och organisatoriskt arbetsmiljo. Dessa
foreskrifter ser till krav i arbetet, krinkande sdrbehandling, ohilsosam arbetsbelastning,

organisatoriskt arbetsmiljo, resurser for arbetet samt social arbetsmiljo (AFS 2015:4, 48).



1.3.3 Beskrivning av foretaget

Foretaget dir studien for denna kandidatuppsats genomfordes dr ett internationellt foretaget
med huvudkontor i Sverige. Foretaget har verksamheter vérlden 6ver dar affarsverksamheten
kretsar kring tillverkning och teknisk utveckling av produkter. Verksamheterna ar uppdelade
utefter affirsomrdde samt innehéller olika avdelningar for exempelvis produktutveckling,
tillverkning, inkdp och HR. Framforliggande studie dr genomford pa foretagets HR-avdelning

som dven den dr belagd i Sverige.

1.4 Avgransningar

Syftet med studien ir att belysa hur den psykosociala arbetsmiljon upplevs av langtidsinhyrda
tjanstemdn 1 jamforelse med den ordinarie personalen pa foretaget. For att fa en helhetssyn pé
arbetsmiljon kan det vara en fordel att studera bade den fysiska och psykosociala arbetsmiljon
samt dess inverkan pd varandra (AFS 2001:1, 3§). Men med anledning av denna studies
begrinsningar i termer av tid och resurser kommer jag inte ndrmare studera hur den fysiska
arbetsmiljon ut. Studien &mnar att belysa skillnader och likheter mellan den ordinarie och
inhyrda personalens upplevelser. Séledes kommer inte en beddmning ges pa huruvida det dr en
hélsosam eller ohdlsosam psykosocial arbetsmiljo. Dock kommer faktorer som kan indikera en

hélsosam respektive ohdlsosam psykosocial arbetsmiljo att belysas.



2 Tidigare forskning

Nedan presenteras tidigare forskning om hur den psykosociala arbetsmiljon upplevs av inhyrd
personal. Jag kommer ocksd att redogéra for forskning relaterad till begreppet
anstéllningsbarhet och hur det kan kopplas samman med den uppleva psykosociala arbetsmiljon

for inhyrd personal.

2.1 Psykosocial arbetsmiljo bland inhyrd personal

Hakansson, Isidorson och Strauss-Raats (2013:5) har 1 sin rapport Arbetsmiljo for
hyresarbetskraft gjort en kunskapssammanstéllning i syfte att ge en sammanfattande bild av
den tidigare forskningen om inhyrdas fysiska och psykosociala arbetsmiljo. Ett av resultaten
som presenteras dr att inhyrd personal har lagre tillfredsstéllelse pa arbetet dn vad Ovriga
grupper pa arbetsmarknaden har. I rapporten framkommer éven att inhyrd personal 16per storre
risk for psykosocial ohilsa dn vad kundfSretagens egen personal gor. Andra vanligt
forekommande riskfaktorer for psykosocial ohédlsa 1 bemanningsbranschen ar lag
anstéllningstrygghet och sidmre utvecklingsmojligheter (Hékansson m.fl 2013:26f).
Anstéllningstrygghet avser enligt Kantelius (2012:29) den trygghet individen har 1 att behélla
sin anstillnings hos sin arbetsgivare. Claudia Bernhard-Ottel (2008:69) motsitter sig detta och
menar att en anstillning hos ett bemanningsforetag inte alltid resulterar 1 légre
arbetstillfredsstdllelse, utan upplevelsen av otrygghet och 6kad stress kan vara subjektiv da det
1 hog grad beror pd om den anstdllde 1 fraga frivilligt valt en sddan anstillning eller helt enkelt
inte upplever anstéllningsformen som stressande. Detta dr dven ndgot som Kerstin Isaksson och
Katalin Bellaagh (1999:256) styrker i sin studie didr de undersokte den psykosociala
arbetsmiljon for inhyrd personal. De menar att hinsyn bor tas till personlighetsskillnader och

andra faktorer som har med den enskilde individens upplevelser att gora.

Kantelius (2012:18f) belyser andra riskfaktorer for ohilsa i sin avhandling Inhyrningens logik.
Han skriver att den ordinarie personalens sociala relationer skiljer sig mot hur de inhyrdas
relationer ser ut pa arbetsplatsen da de inhyrda 1 hogre grad byter arbetsplats. Det kan for den
inhyrda personalen medfora ytligare och kortare sociala relationer med kollegor. I
forldngningen kan detta leda till att inhyrd personal riskerar att endast fa socialt stod frén chefen
medan ordinarie personal far stdd fran bdde kollegor och chefer. En annan problematik som

Isaksson och Bellaagh (1999:249, 256) lyfter fram i sin studie dr den dubbla organisatoriska



tillhdrigheten som inhyrd personal har i och med att de har en chef p&d bemanningsforetaget och
en chef pa kundforetaget. Deras resultat indikerar att de personer som upplevde den dubbla
organisatoriska tillhorigheten som problematisk ocksé i hogre grad uppgav att det sociala stodet
var lagt. Vidare menar Isaksson och Bellaagh (ibid) att mgjligheter till l&rande och utveckling
1 arbetet dr viktiga faktorer for en hdlsosam psykosocial arbetsmilj6 och likasa socialt stod fran
chefer. Studien i1 sig gjordes ndr bemanningsbranschen fortfarande var relativt ny och
outvecklad men visar dnda pa att sociala relationer ar viktiga for att uppnd en god trivsel pa
arbetet. Michael Allvins, Annika Jacobsons och Kerstin Isaksons (2003) studie av
sjukskoterskors villkor och valmgjligheter i bemanningsbranschen visar diremot péd att en
anstéllning 1 bemanningsbranschen inte alltid innebér lagre arbetstillfredsstillelse. Studien
visade pa att de personer som dr attraktiva genom sina erfarenheter och kompetenser kan
paverka sina arbetsvillkor och pa sé sitt &ven forma sitt arbete. De som inte kan konkurrera om
jobben eller &r attraktiva pa arbetsmarknaden kan dock inte paverka sina arbetsvillkor i samma

utstrackning (Allvin, Jacobson & Isaksson 2003:61).

Att vara attraktiv pd arbetsmarknaden leder till en trygghet for individen och kan ske pa flera
satt. Dels genom att bli tilldelad stimulerande arbetsuppgifter och pa sa sitt utveckla sina
kompetenser, men dven att individen har utvecklingsmoéjlighet inom foretaget. Att utveckla sina
kompetenser kan leda till att individen upplever en 6kad anstéillningstrygghet. Ddremot menar
Hakansson m.fl (2013:27) att inhyrd personal kan uppleva en ligre anstédllningsbarhet pé

arbetsmarknaden - vilket leder oss in pa nésta &mne.

2.2 Anstallningsbarhet

Anstidllningsbarhet dr ett méngtydigt begrepp som kan ha olika innebord beroende pé i vilket
sammanhang det anvinds. I denna studie anvinds Erik Berntsons (2008:15) definition av
begreppet. Bertnson menar att anstéllningsbarhet syftar till individens uppfattning om sina
mdjligheter att f4 en ny likvirdig eller béttre anstillning. Denna definition av begreppet dr
relevant for studien da den avser en individs egen upplevelse av sin anstéllningsbarhet. Vilket
dven dr syftet med studien — att skapa en fOrstielse for intervjupersonernas subjektiva
uppfattningar samt att se virlden ur deras 6gon. Relevant for att fa en storre forstaelse for
intervjupersonerna upplevelser dr dven Forrier och Sells (2003:108f) definition av begreppet
som ser till att anstéllningsbarhet kan nyttjas for att skapa en forstdelse for individens

mdjligheter pa arbetsmarknaden. De menar att anstéllningsbarhet ser till individens mdjligheter



pa arbetsmarknaden dér anstdllningsbarheten kan forbittras, forsdmras eller vara ofordndrad

och kan i sin tur paverka den framtida stéllningen pa arbetsmarknaden.

Kantelius (2012:25ff) skriver att individens upplevda anstdllningsbarhet kan stirkas genom
exempelvis kompetensutveckling och utbildningsnivd. Kantelius menar vidare att en okad
upplevelse av anstdllningsbarhet positivt paverkar individens kénsla av trygghet och kontroll. I
dagens 0kade rorlighet pa arbetsmarknaden menar dven Kantelius (2012:27) att en hog upplevd
anstéllningsbarhet kan fungera som en buffert mot stress och ohélsa. Detta forefaller vara
relevant i denna studie da tidigare forskning visar pé att inhyrd personal i hogre utstrickning
inte har samma mojligheter till kompetensutveckling i arbetet. Vidare kan det &ven sammanfalla

med inhyrda personalens upplevelser av en lagre anstdllningsbarhet.



3 Teoretiska utgangspunkter

Robert Karaseks och Tores Theorells krav-kontroll-stodmodell kommer utgora den teoretiska
referensramen for studien. Frimst da jag anser att modellen har en hog relevans for att fa en
okad forstéelse av den psykosociala arbetsmiljon. Modellen har kommit att bli ett dominerande
verktyg att anvinda som hjilpmedel vid studier av den psykosociala arbetsmiljon i relation till
hélsa respektive ohélsa. Grundtanken i modellen &r att det inte r en enskild faktor som paverkar

hur individen upplever sin arbetsmiljo (Johnson & Hall 1988:1336).

3.1 Krav, kontroll och stodmodellen

Krav-kontroll-modellen utarbetades av Karasek ar 1979. Modellen bygger pa tva kategorier,
krav och kontroll. Det dr interaktionen mellan de krav, fysiska och psykiska, individen upplever
sig ha pa sin arbetsplats, samt den kontroll individen har dver sitt arbete, som ligger grunden
for hur arbetsmiljon upplevs. En kombination mellan exempelvis hoga krav och laga
beslutsmojligheter kan leda till psykologiska pafrestningar for individen (Karasek 1979:285fY).
Kombinationen mellan de laga respektive hoga kraven samt kontrollen att paverka resulterar 1
modellens fyra typer av arbeten som presenteras i figuren nedan; passiva arbeten,

hogstressarbeten, lagstressarbeten samt aktiva arbeten.

Figur 2. Krav-kontrollmodellen
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Kailla: Karasek & Theorell 1990:; 32

I modellen finns tva diagonaler; stressdiagonalen samt aktivitetsdiagonalen. Nar arbetskraven
okar 1 forhédllande till att beslutsutrymmet minskar leder det till hogstressarbete vilket kan

resultera 1 psykisk pafrestning och ohilsa (Karasek 1979:288). Yrkesgrupper som aterfinns



inom denna typ av arbeten &r bland annat sjukvardspersonal (Eriksson & Larsson 2009:153)
Nér déremot arbetskraven dr hoga i kombination med att beslutsmojligheterna dr hoga
definieras arbetet som aktivt. Dessa typer av arbeten anses vara de mest stimulerande och ocksa
de som leder till utveckling (Karasek 1979:288). Inom denna typ av arbeten aterfinns
exempelvis individer med akademisk utbildning och de som har en ledande befattning

(Eriksson & Larsson 2009:153).

3.1.1 Krav

Kraven syftar enligt Karasek och Theorell (1990:63ff) pa bade fysiska och psykologiska
sadana. De psykologiska kraven syftar till arbetsbelastning som dr svér att méta, exempelvis
deadlines och séledes vad for krav som stills pa individen for att utfora sitt arbete. Psykologiska
krav innefattar d&ven andra former av krav som paverkar hilsan, exempelvis rddsla att forlora
sitt arbete om individen inte kan mdta arbetstakten samt olosta konflikter som kan ha uppstatt

som en konsekvens av for hoga krav.

3.1.2 Kontroll

Graden av egenkontroll i arbetet syftar enligt Karasek och Theorell (1990:60) till personalens
mdjligheter att nyttja sin kompetens i arbetet samt till inflytande dver arbetsuppgifterna. De
delar upp begreppet kontroll i tva delar. Den forsta ar uppgiftskontroll vilket avser personalens
mdjligheter att sjdlv kontrollera sitt eget arbete i form av gdra prioriteringar samt bestimma
hastigheten pa utforandet. Den andra dr deltagande i beslutsfattande, vilken ser till personalens

mdjligheter till kompetensutveckling samt nyttjande av kompetenser i arbetet.

3.1.3 Socialt stod

Krav-kontroll-modellen vidareutvecklades av Johnson som lade till socialt stéd som en
dimension, och direfter bendmns den krav-kontroll-stédmodellen. Johnson menade att krav-
kontroll-modellen saknade en viktigt aspekt, ndmligen socialt stod. Han menade vidare att
socialt stod fungerar som en buffert mot stress samt balanserar upp de hogra kraven respektive
laga beslutsmdjligheterna (Johnson & Hall 1988:1336). Socialt stdd innefattar stod fran chefer
eller kollegor och dr en viktig aspekt att ha med i analysen av den psykosociala arbetsmiljon da
det kan bidra till bade god hélsa samt utbyte av ny kunskap. Vilket i sin tur dven kan paverka
individens forméga att hantera stress samt produktiviteten péd foretaget (Karasek & Theorell
1990:69). Enligt Johnson finns det tre typer av socialt stod; emotionellt stod, virderande stod

samt instrumentellt stod. Det emotionella stoder ser till att individen kénner sig omtyckt samt
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har fortroende for kollegor och chefen. Det vérderande stddet syftar till att individen far
feedback i arbetet och det instrumentella stodet avser samarbete mellan arbetstagarna (Karasek
& Theorell 1990: 70f). Om individen upplever att det finns ett socialt stdd péd arbetsplatsen
bendmns arbetet som kollektivt, om det saknas anses arbetet vara isolerat. Pa s sitt skapas fyra
ytterligare typer av arbeten, vilket illustreras i figuren nedan (Johnson & Hall 1988:1336). I
isolerade hogstressarbeten éaterfinns exempelvis personer inom kundservice medan personer
med ledande befattning aterfinns inom kollektiva, aktiva arbeten (Eriksson & Larsson

2009:153).

Figur 3. Krav-kontroll-stédmodellen
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Killa: Johnsson & Hall 1988: 1336
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4 Metod

4.1 Val av metod

Syftet med foreliggande studie &r att fordjupa forstaelsen kring ldngtidshyrda tjinsteméns och
den ordinarie personalens upplevelser kring den psykosociala arbetsmiljo. Jag vill sdledes fa
tillgdng till deras egna tankar, kdnslor och upplevelser. For att kunna uppna detta syfte lampar
sig en kvalitativ metod da jag pé sa sétt kan fi en djupare insikt i intervjupersonernas
uppfattningar genom att jag forsoker se virlden ur deras 6gon (Bryman 2008:372). Jag fann det
saledes relevant att genomfora individuella, kvalitativa intervjuer vilka ger en mgjlighet att
uppnd det ovanstdende (Trost 2010:44). Vid en kvalitativ studie kan dven gruppintervjuer
anvéndas for att finga upp intervjupersonernas upplevelser, dirmed hade dven gruppintervjuer
kunnat vara relevant for min studie eller som ett komplement till individuella intervjuer.
Diremot kan en problematik uppstd vid gruppintervjuer d& det finns en risk att
intervjupersonerna framfor asikter som &r limpade for situationen och inte asikter som &r deras
sanna (Trost 2010:42ff). Vidare kan dven psykosocial arbetsmiljo vara ett kinsligt &mne att
diskutera 1 grupp. Dérav valde jag att endast genomfora individuella intervjuer. Jag kan dock
inte garantera att intervjupersonen inte framforde &sikter som var limpade for situationen i den
mening att jag genomforde kvalitativa intervjuer, men det kan ha minimerat risken dd inga

utomstdende medverkade under intervjun.

4.2 Urval

Da syftet med studien &r att undersoka hur den psykosociala arbetsmiljon upplevs av
langtidsinhyrda tjdnstemin samt ordinarie personal 14g intresset i att intervjua enskilda
individer som varit uthyrda minst ett &r pd ett och samma kundforetag. Intresset lag dven i att
f4 en variation i urvalet dd jag inte har en specifik inriktning pd kon eller alder hos
tjanstemdnnen, utan tjanstemén i allménhet. Hade jag ddremot haft en mer specifik malgrupp
som kvinnliga tjinstemén eller dldre tjanstemidn hade inte intresset legat i att fa en lika
omfattande variation. For att dstadkomma det anvinde jag mig av riktlinjerna for strategiskt
urval som Jan Trost (2010:138ff) presenterar i sin bok Kvalitativa intervjuer. Metoden syftar
till att skapa en variation i sitt urval och gar ut pa att forskaren véljer deltagare utifrén ett antal
kategorier sasom exempelvis élder, kon och utbildning. For att f4 en variation 1 mitt urval
anvinde jag mig av just kategorierna alder och kon och valde intervjupersoner som passar in

under var och en av kategorierna. Min tanke frdn bdrjan var att ha ett urval dir alla personer
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arbetar inom en och samma grupp, men for att fa en storre variation, sirskilt med avseende pa
kon, valde jag déarfor att dven gd utanfor gruppen. Eftersom syftet med studien &r att undersoka
langtidsinhyrda tjdnstemén och inte en specifik grupp upplever jag inte att det pa ndgot sitt
paverkar studiens tillforlitlighet. I studien intervjuades sex personer och 60 minuter avsattes till
varje intervju. Tre av intervjupersonerna dr ordinarie personal, tva dr konsulter anstéllda via ett
bemanningsforetag och en dr underkonsult. Att vara underkonsult innebér i det hér fallet att
individen i frdga ar anstélld i ett eget foretag men gér genom ett bemanningsforetag for komma
ut pd uppdrag. Underkonsulten blir vidare supporterad med fakturering mellan kundforetaget,
bemanningsforetaget och intervjupersonens egna bolag. Underkonsulten skall skota all
administration sjilv som har med bolaget att gora, till skillnad frén de andra konsulterna som
ar anstéllda hos bemanningsforetaget och dér alla administrativa uppgifter siledes utfors av
detsamma. Personerna som ingar i studien bestar av fyra kvinnor respektive tvd midn som
arbetar med HR pa foretaget. De kvinnliga intervjupersonerna tillhdr samma arbetsgrupp, dér
tva av dem arbetar inom samma arbetsomride. Ovriga fyra intervjupersoner arbetar med olika
typer av HR-relaterade omrdden. Respondenterna har en spridd alder, dir den yngsta dr 28
medan den dldsta dr 50 &r. Saledes har de dven varit yrkesverksamma i olika ménga &r, allt fran
fyra till tjugosju ar. Vidare har fem av intervjupersonerna en eftergymnasial utbildning medan

den sista har gétt tekniskt gymnasium.

Trost (2010:143) menar att det dr en fordel att begransa antalet intervjuer till en mindre mingd
vid en kvalitativ studie for att materialet skall vara hanterligt. Detta eftersom syftet med en
kvalitativ studie inte dr att dra slutsatser som kan generaliseras till en hel population, utan
snarare att gora en “djupdykning” i intervjupersonernas egna upplevelser. Med anledning av
det ovanstdende har jag dirfor intervjuat sex personer. Jag upplever séledes dven att jag fatt en
god Overblick av empirin samtidigt som jag kunnat urskilja detaljer som skiljer och férenar

intervjupersonernas upplevelser.

4.3 Tillvagagangssatt

Jag har en tidigare kontakt till organisationen som intervjupersonerna arbetar inom och dven
till ndgra av intervjupersonerna sjilva (vilket kommer diskuteras under etiska principer och
reflektioner). Didrmed hade jag mdjligheten att kontakta intervjupersonerna personligen via
mail med en Sppen forfrdgan om deltagande. Efter att jag kontaktat personerna bokade vi tid

och plats for genomforandet av intervjuerna. Innan genomforandet av intervjuerna gjorde jag
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en provintervju pd en bekant for att jag skulle f4 en uppfattning kring vad som eventuellt
behovdes kompletteras eller tas bort i intervjuguiden. Trost (2010:65f) skriver att det kan vara
svart att hitta en optimal plats for genomforandet av intervjun och att man bor undvika platser
ddr man kan blir stord av utomstdende. Fem av de sex intervjuerna genomfordes darfor pa
intervjupersonernas arbetsplats i tysta rum for att varken bli storda av andra samt for att inte
riskera att utomstaende personer kunde ta del av informationen som utbyttes mellan oss. Jag
upplevde att det var en god id¢ att hélla intervjuerna pa en plats dir intervjupersonerna kénner
sig bekvidma, dé intervjuer rent generellt kan vara en obehaglig situation for minga (jfr. Trost
2010:65). Den sjitte intervjun genomfordes via skype da intervjupersonen inte hade mojlighet

att ndrvara rent fysiskt pa det avtalade motet.

Enligt Bryman (2008:428) underléttar inspelning samt transkribering av intervjuer sjdlva
analysen av empirin. Samtliga intervjuer utom en spelades darfor in, efter intervjupersonens
godkdnnande, pd min telefon for att undvika att anteckna svaren pa datorn. Sdledes kunde jag
ligga allt mitt fokus péd intervjupersonen och fi s uttommande svar som mdjligt. Detta
upplevde jag var problematiskt vid intervjun jag hade dver skype dven om jag i efterhand
upplever att jag lyckades fanga in de fenomen som var av relevans for studien. En annan fordel
med att spela in var att jag dven efter intervjuerna kunde spela upp dem igen och pa sé sitt
lyssna pa tonfall och ordval upprepade ganger. I enlighet med Brymans (ibid) rekommendation
ovan, transkriberades dven samtliga intervjuer vilket 6ppnade upp for mdjligheten att g genom
intervjupersonens svar upprepade ganger i analysarbetet. Sett till intervjun som genomfordes
via skype upplever jag det negativt ur den aspekten att jag inte hade mojlighet att lyssna igenom

intervjun igen och kan pé sa sétt ha missat information som kan ha varit relevant fér min studie.

4.3.1 Intervjuguide

Infor intervjuerna utformades en intervjuguide dér jag delade upp fradgorna i olika teman utifran
det dvergripande amnesomridet psykosocial arbetsmiljo. Jag utgick fran de olika temana i krav,
kontroll och stédmodellen nir fragorna utformades. Da jag upplever att psykosocial arbetsmiljo
ar ett brett begrepp kan det sdledes vara svért for intervjupersonerna att svara direkt pé fragan
“Hur upplever du din psykosociala arbetsmilj6?”. Dirav stilldes mer Gppna sddana, som
exempelvis “Har du ként dig stressad pa grund av jobbet?, Vad &r viktigt for dig i ett arbete”,
“Uppfyller arbetsplatsen dessa kraven?” samt “Hur péverkar det dig att inte ha en fast

anstéllning pa foretaget?”.
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Intervjuerna med respondenterna har en lag grad av standardisering dé fragorna stilldes i den
ordningen de passade och det var dirmed den intervjuade som indirekt bestdmde
ordningsfoljden utefter hur personen svarade pd fragorna (Trost 2010:39). Foljdfragorna i
intervjun formulerades dven efter behov beroende pa den intervjuades svar. Intervjun fingar in
ett specifikt omrade, den psykosociala arbetsmiljon for inhyrd och ordinarie personal, och har

ddrmed en hog grad av strukturering da allting i intervjun handlar om just det &mnet (ibid).

I borjan av intervjun dr det av stor vikt att intervjupersonerna kénner sig bekvédma och Trost
(2012:84) presenterar nidgra metoder som kan anvéndas far att uppna ett bekvimt samtal. Ett
exempel som han lyfter fram &r vilka och hur de forsta frdgorna ér stéllda i intervjun. For att
bygga upp ett fortroende samt for att f4 intervjupersonen att kdnna sig bekvdm valde jag
inledningsvis 1 intervjun att stilla frdgor om hur en vanlig arbetsdag ser ur och hur lidnge
intervjupersonen varit yrkesverksam. Jag upplevde att intervjupersonen blev mer avslappnad
nér samtalet handlade om nagot som personen har kunskap och intresse av och mirkte inte av
att det blev obekvimt for intervjupersonen nér vi overgick till frdgorna om deras upplevelser

kring den psykosociala arbetsmiljon.

4.3.2 Analysmetod

Som analysmetod har jag anvént kvalitativ innehallsanalys. Jag anser det vara en relevant metod
att anvinda da min studie syftar till att skapa en forstaelse for intervjupersonernas upplevelser.
En kvalitativ innehallsanalys innebér enligt Bryman (2008:505) ett sokande efter likheter och
skillnader eller underliggande teman i en text, dir texten i mitt fall &r intervjumaterialet.
Graneheim och Lundman (2004:106) skriver i sin rapport Qualitative content analysis in
nursing research att en grundlaggande fraga vid sin kvalitativa innehallsanalys dr om studien
skall fokusera pa manifest eller latent analys. Manifest analys ser till en analys av det som sdgs
i texten och beskriver synliga och uppenbara fenomen. Motsatsen till manifest ar latent analys
vilket innebdr att forskaren gor en analys av den underliggande innebdrden av texten. Bade
latent och manifest innehéll dr en tolkning av empirin, men skillnaden &r att tolkningarna
varierar i djup och abstraktionsniva. Graneheim och Lundman (2004:106) skiljer séledes mellan
den manifesta och latenta analysen och menar att en forskare bor fraga sig om antingen eller
vid en analysprocess. Jag upplever att dessa tva analysmetoder inte alltid bor sérskiljas,
beroende pé studiens syfte, utan dven torde kunna anvindas i kombination med varandra. Som

illustreras 1 figuren nedan, dér jag visar pa hur jag gétt tillvdga i min analysprocess, har jag

15



inledningsvis fokuserat pd den manifesta nivan. Det vill sdga pa det som ségs i texten for att
sedan g ner mer pa djupet i texten och analysera den underliggande innebdrden av detsamma.
Pa séd sitt kunde jag urskilja de meningsbédrande enheterna for att vidare arbeta fram de

kategorier som var underliggande i empirin.

Processen gick till sa att jag ldste igenom de transkriberande intervjuerna som utgdr
analysenheten flertal gdnger for att skapa en forstéelse for helheten i texten. Under tiden jag
ldste genom empirin strok jag under de meningar och fraser som dr meningsbirande och som
gick att koppla till mina fragestéllningar. Under tiden analysen genomf6rdes kondenserades
meningarna for att gora materialet mer litthanterligt. Den kondenserade texten abstraherades
sedan genom att jag skapade koder som fungerar som en rubrik for meningsenheterna. Koderna
delades sedan in i olika kategorier for att utesluta de koder som inte gick att koppla till
fragestéllningarna. Till en borjan skapades 6 kategorier som jag sedan minskade ner till tre som
jag ansag var av hogst relevans for mina fragestéllningar. I tabellen nedan illustreras ett exempel

ur min analysprocess.

Figur 3. Exempel pi meningsbiirande enhet, kondenserad mening, kod och kategori

Meningsbirande enhet | Kondenserad mening | Kod Kategori

Jag kédnner nog inte av att | Kédnner nog inte av att | Inte konsult, inte tillhor | Tillhdrighet

jag ar konsult nér jag dr | jag dr konsult, inte bemanningsforetaget
hédr. Daremot kidnner man | tillhor

ju.. att jag inte tillhor bemanningsforetaget,

bemanningsforetaget. Jag | mer mot detta foretaget

kdnner mig mer mot an

detta foretaget &n mot bemanningsforetaget

bemanningsforetaget.

Kaélla: Graneheim & Lundman 2004: 107

4.4 Tillforlitlighet

Jag har valt att utgd frdn ndgra av de kriterier Sarah J. Tracys (2010:840) tar upp i sin
attafaktorsmodell for kvalitetsgranskning av kvalitativa studier. Jag upplever att den ger en god
bas att std pd vid en reflektion av en kvalitativ forskningsuppsats d& den pa ett utforligt sétt
sammanfattar och forklarar manga av de kriterier som annars anvdnds vid en

kvalitetsgranskning av en kvalitativ forskningsuppsats.
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Négra av de kriterier Tracy (2010:841) beskriver dr fortjanstfullt &mne, uppriktighet,
trovardighet, etik samt samstdmmighet och koherens (egen dverséttning) i forskningsprocessen.
Fortjanstfullt admne ser till att den 6vergripande forskningsfrdgan skall vara relevant i bade ett
vetenskapligt och samhiélleligt avseende. Sett till min forskningsfrdga anser jag att den dr
relevant dd bemanningsbranschen okar i tillvixt och siledes en anstéllning hos ett
bemanningsforetag blir allt mer vanligt forekommande. Likasé eftersom jag i denna studie
dmnar bidra med okad kunskap kring en specifik grupp av inhyrd personal, ndmligen
langtidsinhyrda tjanstemin. Det tredje kriteriet uppriktighet ser till att studien préglas av
nyanserade resonemang och en sjdlvreflektion kring forskarens roll géllande férdomar och
subjektiva uppfattningar i studien, samt en Oppenhet om metoder och utmaningar (Tracy
2010:842). For att uppfylla detta kriterium har jag ldpande under studien reflekterat kring min
roll som forskare och mina subjektiva uppfattningar kring branschen samt strdvat efter att
motivera kring varfor de metoder som anvénts &r av relevans for att uppna studiens syfte. Detta
resonemang dr dven tilldmpbart i1 relation till ndsta kriterium samstdmmighet och koherens
vilket Tracy (2010:840) menar innebér att de metoder som anvénts &r i linje med det angivna
syftet med studien. Nista kriterium som Tracy (2010:840) ndmner ir trovdrdighet. For att
uppfylla detta kriterium har jag under studien strivat efter att ge en tydlig bakgrundsbeskrivning
pa tidigare forskning. Vidare har jag i1 analysen gett konkreta och tydliga forklaringar som gar
att relatera till begrepp som dr av relevans for studiens empiri och dirmed har genererat ett
trovardigt forskningsresultat. Det sista kriteriet som kommer nimnas ir etik. Jag har valt att
utgd frén Vetenskapsrddets (2002:6) fyra huvudkrav samt reflekterat kring de etiska krav som
jag upplever varit mest utmanande i min studie. Du kan ldsa mer om dessa reflektioner i

avsnittet nedan.

4.5 Etiska principer och reflektioner

Under studiens genomforande har jag utgatt frdn Vetenskapsradets fyra huvudkrav f{or
humanistisk och samhéllsvetenskaplig forskning; informationskravet, samtyckeskravet,
konfidentialitetskravet och nyttjandekravet (Vetenskapsrddet 2002:6). I enlighet med
informationskravet och nyttjandekravet var jag, i den forsta kontakten med intervjupersonerna
och dven innan intervjuerna genomfordes, noga med att informera intervjupersonerna om
studiens syfte. Jag informerande dven om att den insamlade informationen endast kommer
nyttjas for denna studies &ndamal. Med hénsyn till samtyckeskravet informerade jag d&ven om

att det dr helt frivilligt att delta i studien samt att det ndrsomhelst &r okej avbryta medverkan
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utan risk for pafoljd. I enlighet med konfidentialitetskravet hade jag som avsikt att fa
intervjupersonerna att kénna sig bekvima med sin medverkan och informerande dem didrmed
om att att deras personuppgifter kommer forvaras sa att inga obehdriga kommer kunna ta del
av dem samt att inga asikter eller upplevelser som framkommit i studien kommer att kunna
kopplas till den enskilda intervjupersonen. Under en av intervjuerna var det en person som
onskade att vissa delar av det insamlade materialet inte skulle anvéndas i analysen pa grund av
att intervjupersonen ansag att det var kénslig information samt var orolig for att materialet
skulle kunna kopplas till henne/honom. Av respekt, men dven med hénsyn till det Gvergripande
individskyddskravet (som innebdr att studiedeltagare inte far utsittas for forodmjukelse,
krankning eller ndgon annan form av fysisk eller psykisk skada), har detta material inte anvénts

i studien (Vetenskapsradet 2002:5).

Jag har sedan tidigare en koppling till bemanningsbranschen da jag jobbar internt hos ett
bemanningsforetag. Jag har dven en koppling till ndgra av intervjupersonerna i professionell
bemairkelse. Kvale och Torhell (1997:113) menar att om forskaren har en koppling eller
identifierar sig med informanterna sd kan forskaren riskera att dsidositta sitt eget kritiska
perspektiv. For att inte riskera min objektivitet har jag varit noga med att under intervjuerna
lata intervjupersonerna tala fritt utan att jag stéller fragor som leder in pa ett visst spar. For att
gora det mojligt anvdnde jag mig i mojligaste man av Sppna fragor. Jag undvek dven att gora
en sammanfattning av det intervjupersonens svar pa enskilda fragor for att inte ge en subjektiv

bild utifrdn mina egna uppfattningar om branschen.
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5 Resultat och analys

Resultatet av de genomforda intervjuerna redovisas i nedanstdende avsnitt. Jag har valt att utgd
fran de olika teman som anvéndes i min intervjuguide. Jag har dven lagt till ytterligare tva
kategorier som vuxit fram ur min kvalitativa innehallsanalys; anstéllningsbarhet och
anstéllningstrygghet. I texten kommer dessa fem kategorier 16pande att kopplas till den tidigare
forskning som presenterats ovan samt till krav- kontroll- och stddmodellen. Intervjupersonerna
kommer inte ndmnas vid namn utan bendmns istdllet inhyrd 1, inhyrd 2 eller inhyrd 3 samt

ordinarie 1, ordinarie 2 och ordinarie 3.

5.1 Krav

Samtliga intervjupersoner upplever att de har krav och forvéntningar frén organisationen p4 att
de skall "leverera” i arbetet. Vilka dessa krav &r beror p vilket omrade personen arbetar inom.
Ett exempel dr dock att de skall utarbeta ett fungerande arbetssétt inom Employer Branding i
Sverige dér forvantningarna fran organisationen &r att de besitter den kompetens och kunskap
de behover for att kunna utfora arbetet. Dessa krav och forvéntningar kan liknas vid de
psykologiska krav som Karasek och Theorell (1990:63ff) lyfter fram i sin modell och som syftar
till att beskriva arbetsbelastning som ar svér att médta, exempelvis deadlines och de krav som
stills pd individen for att utfora sitt arbete. Respondenterna menar att kraven och
forvantningarna inte alltid dr uttalade och en person ur den ordinarie personalen uttrycker;
"Otydligt, men att om vi inte hor ndgot negativt frdan bestdllarna sd dr det bra (ordinarie 1) .
Att kraven och forvintningarna dr otydliga menar intervjupersonen dr negativt da hen har svart
att sétta upp mal i sitt eget arbete. Just mal uttrycker intervjupersonen vidare ar en viktig faktor
for att motivera sig till att gora ett béttre arbete och menar vidare att mal &r kopplat till att veta
att en gor ett bra jobb enligt arbetsgivaren. Flera av intervjupersonerna lyfter fram att de
outtalade kraven och forvintningarna kan leda till en stress i arbetet. En av de inhyrda
konsulterna menar exempelvis att nér forviantningarna inte dr uttalade tar hen pa sig for manga
arbetsuppgifter vilket resulterar i en hog arbetsbelastning med &vertid som foljd. Daremot
menar intervjupersonen att det inte har med organisationens forvintningar att gora, utan att det
ligger hos intervjupersonen sjdlv - hen tar pd sig for mycket arbetsuppgifter och har svart att
sdga nej. Flera av intervjupersonerna menar dven, bade ordinarie och inhyrd personal, att de av

olika anledningar stiller hoga krav pd sig sjdlva att prestera, dven i vissa fall Overprestera;
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Det har inte stéllts ndgra officiella krav i leveransen, men ddremot har jag
stdllt hoga krav pa mig sjdlv. Jag tror nog att... om jag levererar béttre dn
forvéntan sa blir det sé att jag som konsult fortsidtter helt enkelt. Jag har hela
tiden haft ambitioner att gora sd bra som mdjligt, d& har ockséd andra
mojligheter 6ppnat sig och jag fir ta andra uppdrag (inhyrd 1).

Ur intervjun framkommer vidare att de hdga kraven hen stéller pa sig sjdlv ar ett resultat av
anstéllningsformen. Hen menar att det framst beror pd att hen har ett “konsulttink”. Ett
konsulttink, menar intervjupersonen, innebér att de som inhyrd personal skall leverera det som
efterfrigas samt halla en god relation till kundforetaget. Att hélla en god relation till
kundforetaget kan tinkas sammanfalla med vad Karasek och Theorell (1990:63ff) beskriver i
sin modell, att det kan finns en réddsla att forlora sitt arbete om individen inte kan mota
arbetstakten. Detta dr dven nagot som Hakansson m.fl (2013:26f) menar, att inhyrd personal
inte har samma anstéllningstrygghet som ordinarie personal. Ur den inhyrda personalens
perspektiv kan ddrmed de hoga kraven hen stéller pd sig sjilv att prestera medfora en god
relation till kundforetaget vilket i sin tur gor att anstéllningstryggheten okar. Vid intervjun med
en av de fast anstillda framkom det att &ven denna person, likt den inhyrda personalen, har hoga
krav och forvintningar pd sig att prestera i arbetet. Didremot kopplar inte den ordinarie

personalen kraven till sin anstéllningsform;

Men sedan finns det en inre prestationsjivel inom en som gor att en vill
prestera och det dr det som gor att man jobbar mer. Helt enkelt. Och rollen
som sddan... den &r lite for stor for att jobba 40 timmar i veckan sé jag tycker
anda att jag &r bra pa att prioritera (ordinarie 1).

Sammanfattningsvis kan ségas att vad giller uttalade krav i arbetet sa finns det stora likheter
mellan den inhyrda respektive ordinarie personalens upplevelser d& bada parterna menar att
kraven och forvédntningarna inte alltid dr uttalade vilket leder till stress. Vad som didremot skiljer
sig dr att ytterligare en kravdimension tycks tillkomma for de inhyrda. Till {6ljd av sin
anstéllningsform kénner de sig dven tvungna att upprétthalla en god relation till kundforetaget

samt att prestera mer dn vad som egentligen forvéntas for att fa fortsdtta sin inhyrning.
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5.2 Kontroll

Samtliga intervjupersoner upplever att de har frihet i arbetet och sjdlva kan bestimma
uppldgget, samt har inflytande dver sin arbetssituation. De upplever dven att de kan paverka
beslut som tas i gruppen, ddremot kan de inte paverka beslut som tas i organisationen om de
ligger utanfor deras arbetsomrdde. De kan dven sjdlva bestimma nér arbetsuppgifter skall goras
samt till viss del bestimma i vilken takt arbetet skall utforas. Att den inhyrda personalen
upplever att de har kontroll over sitt arbete kan kopplas till Allvins m.fl (2003:61) studie om
sjukskdterskors villkor och mdjligheter pé arbetsmarknaden. Denna studies resultat indikerar
att individer som dr attraktiva pa arbetsmarknaden genom sina erfarenheter och kompetenser 1
hogre grad kan forma sitt arbete. Detta skulle kunna knytas an till de upplevelser som de inhyrda
konsulterna i denna studie beskriver. Som ndmnts tidigare har alla utom en niagon form av
eftergymnasial utbildning. De innehar ocksa relativt sett ”hdga” positioner i organisationen och
har arbetsuppgifter som kréver sérskild kompetens. Dessutom striacker sig deras uppdrag 6ver
en lingre period. Sammantaget kan dessa faktorer tinkas ge upphov till att de inhyrda, bada av
sig sjdlv och av andra, betraktas som “attraktiv” arbetskraft och ddrmed ges mojlighet att forma
sitt eget arbete. Ddremot uttrycker en av de inhyrda konsulterna att det inte alltid dr enbart
positivt att en sjélv kan bestimma arbetstakten dd hen arbetar i ett hogre tempo @n vad som
behovs, vilket leder till stress. Dédremot kan de i efterhand skjuta upp arbetet om det blir for hog

belastning:

Vi ér ju inte kirurger. En ménniska kommer ju inte do for att vi skjuter pd
en sak en vecka. Jag har svart sjélv att prioritera saker, d& brukar jag ta hjélp
av ndgon mer erfaren person som siger att detta kan du vénta med och gora
nédsta vecka. P4 det sittet har jag vildigt stort inflytande, for de flesta
deadlines ér inte stenhérda (inhyrd 2).

Citatet illustrerar saledes att intervjupersonen har mojlighet till att sjdlv prioritera och har
inflytande &ver sin arbetssituation, vilket medfor att hen kan skjuta pa arbetsuppgifter till
veckan dérpd om arbetsbelastningen blir for hdg. D& intervjupersonen upplever sig ha
inflytande Over sin arbetssituation kan det kopplas till att hen har kontroll, vilket kan
kompensera for de hoga kraven. Enligt Karasek och Theorell (1979:288) har intervjupersonen

saledes ett aktivt arbete som innebir att arbetet priaglas av hog kontroll och hoga krav. Vidare
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ar ett aktivt arbete det mest stimulerande och leder till utveckling. Vilket 4ven sammanfaller

med att intervjupersonen tidigare beréttat att arbetet dr utvecklande.

Samtliga de konsulter som intervjuats for denna studie upplever att de far utnyttja sin fulla
kompetens i arbetet. Ddremot upplever de som ér anstéllda via ett bemanningsforetag att de inte
har mojligheter till kompetensutveckling i form av utbildningar, vilket den ordinarie personalen
har. Konsulterna menar vidare att det dr bemanningsforetaget som stér for kostnaden for
utbildningar, vilket gor det svarare att f4 igenom ett forslag om det kommer fran den inhyrda

personen sjélv:

Dels dr det en kostnad att ha mig fullbetald och samtidigt som jag gér en
utbildning. Och sen om utbildningen kostar pengar. Det tror jag... ir svért.
Inga storre indikationer pé att jag skulle kunna gd ldngre utbildningar i
ndgonting (inhyrd 3)

Citatet illustrerar att personen upplever en svarighet med att fa g& utbildningar d& det &r en
kostnad for bemanningsforetaget att dels betala utbildningen, samtidigt som det &r en kostnad
att ha intervjupersonen fullbetald under sjilva utbildningen. Att just inhyrd personal har légre
mojlighet till utveckling i arbetet dr ndgot Hakansson m.fl (2013:26f) styrker i sin studie. Detta
gér att koppla till den ldgre arbetstillfredsstillelse som Héakansson m.fl (2013:5) menar att
inhyrd personal riskerar uppleva i jimforelse med kundfGretagets egen personal. Under
intervjun med en av konsulterna framkom det dock att hen, till skillnad frin de andra, upplever
sig ha mojlighet till kompetensutveckling genom utbildningar. Det kan vidare vara ett resultat

av att personen i fraga dr underkonsult och sjilv betalar utbildningar genom sitt eget bolag.

Sammanfattningsvis 1 denna studie tycks det saledes inte finnas nigra stora skillnader mellan
den inhyrda respektive ordinarie personalens upplevelser av kontroll i arbetet. Tvértom ger
samtliga intervjupersoner uttryck for att de sjélva kan bestdimma hur de vill lagga upp arbetet
samt &r fria att gora egna prioriteringar. Ddremot upplever de inhyrda att de inte har mgjlighet
att gé utbildningar i lika hog grad som den ordinarie personalen. En av dem menar att det &r ett
resultat av att den inhyrda personalen redan besitter den kompetens som é&r av krav for att kunna
utfora arbetet. Dock pekar de andra konsulterna pé att det frimst beror pé att arbetsgivaren, i

det hér fallet bemanningsforetaget, inte alltid &r villiga att std for den extra kostnad som
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utbildning innebédr. Men da det samtidigt framkom ur intervjuerna att den inhyrda personalen
nyttjar sin kompetens i arbetet samt upplever en kontroll kan det tinkas balansera upp de légre

utvecklingsmdjligheterna.

5.3 Stod

Av intervjuerna framkommer det att samtliga intervjupersoner anser att socialt stod ar viktigt i
arbetet, bade fran chefer och kollegor. De upplever dven att det sociala stddet 6verlag ar bra.
Didremot menar en av intervjupersonerna att hen upplever ett lagre socialt stod frdn chefen men
att det sociala stodet frdn kollegor kompenserar stodet frdn chefen. Alltsd upplever
intervjupersonerna att de har ett emotionellt stod, vilket innebér att de kénner sig omtycka av
sina kollegor (Karasek & Theorell 1990:70f). Flera av intervjupersonerna menar vidare att de
hade 6nskat mer samarbete 1 arbetet. Alltsd upplever intervjupersonerna att den typ av stod som
saknas ar det som Karasek och Theorell (1990:7071) benamner instrumentellt stod. Dock menar
intervjupersonerna vidare att det dr svart att 4stadkomma samarbete da arbetet i hog grad ér

sjalvstandigt. Citatet nedan illustrerar att konsulten i friga erhaller vad Johnson bendmner

emotionellt stod (Karasek & Theorell 1990: 70-71).

Mycket bra! Jag hade... alltsé jag har... véldigt mycket ndra vanner hir pa
jobbet. Som har blivit mina néra vinner, kollegor fran bdrjan. S jag kénner
rent socialt att jag dr véldigt ndra. /.../ Jag kénner att jag far stottning fran
alla liksom, bade fran kollegor och chefer (inhyrd 2).

Arbetet skulle saledes kunna betraktas som det Johnson och Hall (1998:1336) beskriver som
ett kollektivt arbete 1 den bemirkelsen att den inhyrda personalen erhaller socialt stod.
Ovanstdende visar att upplevelserna av de sociala relationerna inte skiljer sig at mellan den
inhyrda respektive ordinarie personalen. Detta dr intressant eftersom det skiljer sig fran vad
Kantelius (2012:18f) visat pa i sin forskning. Han menar att de sociala relationerna skiljer sig
mellan den inhyrda och ordinarie personalen d& de inhyrda riskerar att uppleva ytligare och
kortare sociala relationer samt att endast far stdd fran chefer. Att den inhyrda personalen i denna
studie inte upplever detta kan vara ett resultat av att de dr langtidsinhyrda och darmed har arbetat
hos kundforetaget en ldngre tid. Att de har varit uthyrda till ett och samma kundforetag under

en langre period kan dven ha resulterat i att de har haft littare att komma in 1 arbetsgruppen
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samt inte sdrskiljs frdn den ordinarie personalen; “Alltsd, hdr kdnner man ingen skillnad for
vilka som dr konsult eller fast, upplever jag det i fikarummet. /.../ Alla dr i samma bdt och det
dr jdtteskont, det dar jdtteldttsamt (inhyrd 3)”. Att den inhyrda personalen inte sérskiljs fran den
ordinarie dr nagot som uttryckts i samtliga intervjuer. Det framkom dven att den inhyrda
personalen inte heller definierar sig som inhyrda nir de arbetar pa kundforetaget. Aterigen
framkommer alltsa en skillnad mellan vad intervjupersonerna hér ger uttryck for och vad som

framkommit 1 tidigare forskning.

Isaksson och Bellaagh (1999:249,256) menar att bemanningsanstillda har en dubbel
organisatorisk tillhorighet i och med att de har en chef pa bemanningsforetaget samt en chef pa
kundforetaget. Trots den tidigare forskningen pa omradet framkom det under intervjun med en
av de inhyrda att hen endast upplever en tillhorighet pd kundforetaget och inte pa

bemanningsforetaget;

Jag kénner nog inte av att jag dr konsult nér jag dr hér pa foretaget.
Diremot kdnner man ju, att man inte tillhor bemanningsforetaget. Jag
kdnner mig mer mot detta foretaget &n bemanningsforetaget (inhyrd
3).

Niér jag vidare fragar personen hur det kommer sig att hen endast kdnner en tillhorighet hos

kundforetaget ges foljande svar;

Om man arbetar, gar pa avdelningsmdten, visioner, hur man ska
jobba.. dd man blir matad av det hela tiden, och det behdver jag for att
arbeta bra. Dit ska vi, jamen da kor vi ditat. Det dr det hdr mélet jag
kan péverka, sa det blir ett mer direkt kvitto pa att jag hjdlper till hér.
Men med bemanningsforetaget blir det sd att man &r en bra konsult,
men ddr kinner jag inte riktigt att jag kan paverka (inhyrd 3).

Citatet illustrerar att intervjupersonen inte upplever sig sjilv som inhyrd pa kundforetaget, utan

kénner en tillhorighet till kundforetaget pa grund av att det dr pa kundforetaget som hen kan
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paverka. Den inhyrda personalen menar vidare att det beror pd att de har en chef hos
kundforetaget som de trédffar i princip varje dag, har medarbetarsamtal med och far feedback
ifran. Saledes erhaller konsulterna ett virderande stod i arbetet, vilket innebdr att de far
feedback pd om de gor ett bra eller mindre bra arbete (jfr. Karasek & Theorell 1990:70-71).
Diarmed blir den inhyrda personalen inkluderade i gruppen och pa sé sitt upplever de att de inte
sdrskiljs frdn den ordinarie personalen. Om konflikter uppstar gér de till chefen eller kollegorna
pa kundforetaget och inte till konsultchefen. En annan konsult menar vidare att det skall vara
en allvarligt eskalerad konflikt som skall ha uppstatt for att hen skall gi till konsultchefen. Att
inte ga till konsultchefen i1 forsta hand &r ndgot den inhyrda personalen dr enig om och de menar
vidare att det inte har att géra med att de inte far socialt stod fran konsultcheferna, utan tvartom.
Men dé de upplever en tillhdrighet hos kundforetaget samt att de har en sa pass néra relation
med chefen och kollegorna pa kundforetaget gar de inte till konsultchefen i forsta hand. De
inhyrdas upplevelser kring att de kdnner en tillhorighet hos kundforetaget kan vara ett resultat
av de varit inhyrda under en langre period samt erhdller socialt stod. Vidare kan det dven
kompensera upp intervjupersonernas upplevelser kring de outtalade kraven och férvintningarna
som kan leda till en stress; "Om det dir sd att jag hamnar i en situation ddr jag kdnner panik att
jag hinner liksom inte, jag klara inte av det hdir nu. Da kan jag ga till min teamleader som
hjdlper mig att strukturera upp det (inhyrd 2).” Citatet tyder pa att intervjupersonen far stod
fran sin teamleader om arbetsbelastningen blir for hog. Detta kan kopplas till Johnsons och
Halls (1998:1336) resonemang d& de menar att socialt stod kan fungera som en buffert for att
hantera stress i arbetet. Saledes tycks det sociala stodet frdn teamledarens sida kompensera upp
for den hoga arbetsbelastningen, vilket innebér att arbetstillfredsstéllelsen inte blir lidande. Da
den inhyrda personalen &ven i lagre grad har mojlighet till kompetensutveckling och utbildning
i arbetet kan det sociala stddet fungera som en buffert dé det kan bidra till utbyte av ny kunskap
mellan medarbetare (Karasek & Theorell 1990:69).

Sammanfattningsvis finns det alltsa stora likheter mellan hur den inhyrda respektive ordinarie
personalen upplever det sociala stoder pa arbetsplatsen. Intervjupersonerna menar att de far stod
fran antingen kollegor eller chefer, och i de flesta fall bide och. Den inhyrda personalen kidnner
heller ingen tillhorighet till bemanningsforetaget, trots att de dr fast anstdllda ddr. Snarare

identifierar de sig som “vanliga anstillda” pa kundforetaget.
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5.4 Anstallningsbarhet och anstallningstrygghet

Under intervjuerna lit jag samtliga intervjupersoner reflektera dver hur de upplever sin
anstéllningsform. Det framkom att den ordinarie personalen endast upplever det positivt att ha
en fast anstdllning pd foretaget da tryggheten det innebér dven leder till en 6kad ekonomisk
trygghet. De menade dven att det ger storre utvecklingsmojligheter inom foretaget, i form av
att exempelvis kunna byta jobb internt. Nér jag frdgade den inhyrda personalen samma fraga
framkom det att de inte upplever ndgon egentlig riddsla for att std utan arbete eller hamna 1

ekonomisk knipa. En av de inhyrda konsulterna beskriver detta enligt f6ljande:

Nej det har jag inte gjort. Och det trodde jag att jag skulle gora. For
har man en kund och har ett aktiebolag och man har hus och familj
och allt sd borde man egentligen vara mer nervds, men eftersom
foretaget dr stabilt och forldnger sé ldnge man gor ett bra arbete sé ser
jag ingen fara med det. Men egentligen borde jag vara nervds, rent
ekonomiskt borde jag vara nervés (inhyrd 1).

Den trygghet personen i fradga upplever i sin anstillning hos kundféretaget sammanfaller med
vad Kantelius (2012:29) bendmner anstdllningstrygghet, att individen kdnner en trygghet i att
fa4 arbeta kvar hos foretaget. Citatet illustrerar att hen upplever att kundfretaget forlanger
inhyrningen sa lidnge ett bra arbete utfors. Intervjupersonen verkar inte heller uppleva en
osédkerhet kring om arbetet utfors bra, vilket kan vara ett resultat av att hen har ett vdrderande
stod 1 arbetet 1 form av feedback (Karasek & Theorell 1990: 70-71). Under intervjun med denna

person fragade jag dven hur det kom sig att hen arbetar som inhyrd idag;

Jag blev anstélld som konsultchef och platschef hos bemanningsforetaget
men valde att limna bemanningsbranschen for en annan position utanfor den
branschen. Sen sé fick jag fragan om det hér konsultuppdraget som jag valde
att g& ut pa (inhyrd1).

Citatet tyder pa att intervjupersonen frivilligt valt en anstéllning som inhyrd och det kan vidare

ha medfort att hen inte upplever en otrygghet till f61jd av anstéllningsformen. Det kan kopplas
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till vad Bernhard-Ottel (2008:69) menar, att upplevelsen av otrygghet kring anstillningsformen
ar subjektiv och om personen i frga frivilligt valt en sddan anstillning kan kénslan av otrygghet
vara mindre pataglig. Isaksson och Bellaagh (1999:256) menar dven att vid analys av upplevd
anstillningstrygghet bor hénsyn tas till personlighetsskillnader och andra faktorer som kan
paverka individens upplevelser. Ett exempel pd en sddan faktor skulle kunna vara det som
Berntson (2008:15) bendmner upplevd anstdllningsbarhet och som syftar pa individens egen
uppfattning om sina mojligheter till att f4 en ny likvirdig eller battre anstéllning. Vidare kan
den upplevda anstillningsbarheten 6ka genom kompetensutveckling och utbildningsniva
(Kantelius 2012:25ff). Det faktum att att den konsult som citeras ovan har mdjlighet att ga
utbildningar for att utveckla sina kompetenser, har bytt position inom kundforetaget samt har
varit inhyrd hos kundforetaget under en lang period kan ha resulterat i att intervjupersonen
upplever en dkad anstdllningsbarhet. Exempelvis uttrycker hen sig enligt foljande: "Om det
skulle borja ga hackigt sa kommer jag nog ldmna detta och borja jobba direkt pa ett annat
foretag om jag inte hittar ndgot annat (inhyrd 1) ”. Liknande resonemang aterfinns dven hos de
ovriga konsulterna - de &r inte oroliga Over std utan jobb om uppdraget tar slut, utan da har de
istdllet mojlighet att bli uthyrda till en annan av bemanningsforetagets kunder. En av dem

uttrycker sig sahér:

Jag &r inte orolig for det. Och det har ocksa att gora med att jag &r pa
ett bemanningsforetag, niar det var nedskédrning pd kundforetaget si
kénde jag till och med att om jag skulle komma i situationen att vi
skulle behova skira ner pa folk s skulle jag tycka att det var en fordel
att vara konsult for dé ér jag ju fast anstélld pa mitt bemanningsforetag
och visste att de hade massa liknande tjénster dir ute. S& det ar en
trygghet sé att sdga (inhyrd 2).

Citatet tyder pa intervjupersonen upplever en anstdllningstrygghet dd hen har en fast anstéllning
hos bemanningsforetaget och kan bli uthyrd till ett annat kundforetaget om det nuvarande har
nedskédrningar. Personen i friga berittar vidare att bemanningsforetaget har massvis med
liknande tjdnster som hen kan bli uthyrd till, vilket kan kopplas till att intervjupersonen éven
upplever en anstéllningsbarhet (jfr. Berntson 2008:15). Under intervjun med en annan konsult

framkom det ddremot att intervjupersonen upplever en osikerhet kring anstdllningsformen. Det
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handlar dock inte om en oro kring de ekonomiska aspekterna eller om en oro for att bli arbetslos.
Istdllet handlar det om en rddsla for att komma till en arbetsplats dér arbetsuppgifterna inte ar
stimulerande om det nuvarande uppdraget tar slut. Intervjupersonen ér dven orolig dver de
sociala relationerna och upplever en ridsla dver att ofta behdva byta ut sina kollegor. Att hen
daremot upplever en oro for att hamna pd ett kundforetag med icke stimulerande arbetsuppgifter
kan vara ett resultat av intervjupersonens tidigare erfarenheter av bemanningsbranschen. Under
intervjun framkom det hen har varit fordldraledig i omgangar och har da mellan dessa blivit
uthyrd till foretag dir arbetsuppgifterna inte har varit stimulerande. Detta pd grund av att hens
kompetenser inte har kunnat matchas mot uppdrag pé deltid. Sdledes kan dessa tidigare
erfarenheter vara en anledning till att intervjupersonen upplever en oro kring just den aspekten.
Det kan kopplas till vad Isaksson och Bellaagh (1999:256) menar, att andra faktorer bor tas
hénsyn till vad géller upplevelserna. Dessa andra faktorer kan séledes vara tidigare erfarenheter

av bemanningsbranschen och anstéllningsformen.

Sammanfattningsvis finns det bade likheter och skillnader mellan upplevelserna av
anstéllningsformen. Sett till likheterna ar varken de inhyrda eller ordinarie oroliga for att sta
utan arbete. Detta kan bero pa att de upplever sig som anstédllningsbara och attraktiva” pa
arbetsmarknaden. Kompetens, utbildning och att uppleva sig som efterfrigad pa
arbetsmarknaden ger alltsd en kénsla av trygghet trots den tillfalliga anstdllningsformen. Det
kan dven vara av betydelse att de ar fast anstéllda pa bemanningsforetaget. Detta skiljer sig mot
Hakanssons m.fl (2013:26f) forskning som visar pd att att den inhyrda personalen riskerar att
uppleva en rddsla for att forlora sitt arbete. Vidare kan det tinkas sammanfalla med att
upplevelserna kring anstéllningsformen ofta paverkas av andra faktorer s& som
personlighetsskillnader eller att det finns de personer pé arbetsmarknaden som upplever sig som
attraktiv arbetskraft genom sina erfarenheter och kompetenser (Isaksson & Bellaagh 1999:256;
Allvin mfl. 2003:61).
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6 Sammanfattande slutdiskussion

I nedanstéende avsnitt kommer resultatet och analysen sammanfattas och knytas an till studiens

syfte. Vidare kommer dven fragestdllningarna som ligger till grund for studien besvaras.

Syftet med studien har varit att skapa och ge en djupare forstéelse av 1dngtidinhyrda tjéinsteméns
psykosociala arbetsmiljo. Fokus har legat pé de inhyrda tjinsteménnens upplevelser, men dessa
har dven stéllts i kontrast till kundforetagets ordinarie personals tankar kring den psykosociala
arbetsmiljon. I linje med min forsta fragestillning, hur den inhyrda och ordinarie personalen
upplever sin psykosociala arbetsmiljo, stilldes 6ppna fragor om stress och vad de anser vara
viktigt 1 ett arbete. Det framkom att intervjupersonerna kan uppleva en stress om kraven inte
ar uttalade. Det framkom dven att den inhyrda personalen inte upplever sig ha mojlighet till
utbildning 1 arbetet. Dessa tvd faktorer har enligt tidigare forskning visat sig kunna sdnka
arbetstillfredsstdllelsen (jfr. Hakansson m.fl 2013:26f). Daremot kan det sociala stodet de
upplever sig ha frdn kollegor och chefer tinkas balansera upp kraven och
utbildningsmojligheterna. Vad géller min andra fragestdllning, om det finns likheter och
skillnader mellan upplevelserna samt hur dessa kan forstas och forklaras, dterfinns bada delarna.
I synnerhet skiljer sig upplevelserna kring mojlighet till utbildning mellan den inhyrda och
ordinarie personalen. Anledningen till att den inhyrda personalen upplever sig ha légre
mdjlighet till utbildning grundar sig i att arbetsgivaren, i detta fallet bemanningsforetaget, inte
alltid ar villiga att std for den extra kostnad som utbildning innebdr. Den mest framtrddande
likheten dr de inhyrdas upplevelser av anstillningstrygghet. Den inhyrda personalen tycks
uppleva en anstdllningstrygghet vilket dr intressant i relation till den tidigare forskningen pa
omrddet som tyder pa att inhyrd personal har en tendens att uppleva en ldgre
anstillningstrygghet (jfr. Hikansson m.f1 2013:26f). Den inhyrda personalen tycks beddma sina
chanser att fa ett nytt arbete som goda. Att de heller inte oroar sig for att bli arbetslosa kan vara
ett resultat av de har en eftergymnasial utbildning och har varit uthyrda till kundforetaget under
minst ett ar. Det kan @ven vara ett resultat av att de far kontinuerlig feedback pa att de gor ett
bra jobb, att de har en fast anstillning pa bemanningsforetaget samt att de har arbetsuppgifter
som kréver sirskild kompetens. I linje med min tredje fragestéllning (vilken betydelse tillskrivs
de inhyrda konsulternas position inom kundforetaget samt inhyrningens lingd 1 relation till
deras upplevelser av den psykosociala arbetsmiljon) kan dessa faktorer haft en stor inverkan pa

deras upplevelser. I synnerhet kan inhyrningens ldngd ha resulterat i att de blivit integrerade 1
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gruppen och upplever ett socialt stod frdn bade chefer och kollegor. Inhyrningens lingd kan
dven ha paverkat att de inte upplever en dubbel organisatoriskt tillhdrighet, utan endast upplever
sig tillhora kundforetaget. Konsulternas position kan éven ha paverkat att de har kontroll 1
arbetet och kan péverka sin arbetssituation genom att prioritera sina arbetsuppgifter.
Sammanfattningsvis har studiens resultat bade likheter och olikheter med den tidigare
forskningen pa omrddet. Det mest framtrddande ar att den inhyrda personalen inte upplever de
negativa aspekter som den tidigare forskningen pavisar (ldgre anstédllningstrygghet och socialt
stdd). Ddaremot gér det inte att frdngad att den inhyrda personalens upplevelser av brist pa
utbildningsmojligheter  sammanfaller med den tidigare forskningen.  Studiens
arbetsvetenskapliga relevans ligger sdledes framst i att det aterfinns fler olikheter dn likheter
mellan hur den inhyrda personalen upplever den psykosociala arbetsmiljon och tidigare
forskning pd omradet. Studien bidrar till att uppméarksamma dessa skillnader och det kan saledes
vara fOrdelaktigt att vid framtida studier &ven ta hinsyn till faktorer sésom
personlighetsskillnader, utbildning, erfarenheter, position inom foretaget samt inhyrningens

langd.

Studiens syfte har varit att skapa en forstaelse for intervjupersonernas upplevelser. Det faktum
att studiens resultat till viss del skiljer sig mot den tidigare forskningen kan bero pa att jag
nyttjat en kvalitativ ansats och undersokt en specifik grupp av inhyrd personal. Genom att jag
1 mojligaste mén anvédnt Oppna intervjufragor som inte varit ledande. Vidare att jag 16pande
under redovisningen av resultatet motiverat mina slutsatser med intervjupersonernas citat kan
studiens tillforlitlighet ha okat. For att skapa en djupare forstielse for deras upplevelser och
vilka faktorer som kan ha paverkat dessa hade det vid vidare studier varit fordelaktigt att endast
fokusera pé den inhyrda personalen utan att ha den ordinarie som referensgrupp. Pé sa sétt hade
jag kunnat f& en djupare och storre fOrstdelse for hur intervjupersonernas
personlighetsskillnader, utbildning, erfarenheter, position inom foretaget samt inhyrningens
langd kan ha paverkat deras upplevelser. Enligt arbetsmiljolagen utgors den totala arbetsmiljon
av bdde fysiska och psykosociala faktorer (AFS 2001:1, 3§). Vid vidare forskning hade det
dven varit intressant att undersoka om de fysiska faktorerna har ndgon inverkan pa
upplevelserna av den psykosociala arbetsmiljon. P4 sa sd sdtt hade en helhetssyn av

arbetsmiljon kunnat mojliggoras.
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8 Bilagor
Nedan presenteras tva bilagor, vilka &r intervjuguide for ordinarie respektive inhyrd personal.

8.1 Intervjuguide for ordinarie personal

Inledande fragor:

- Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

- Vad ingér i dina arbetsuppgifter?

- Trivs du med arbetsplatsen och dina arbetsuppgifter?

- Hur lénge har du varit yrkesverksam?

- Har du nagon utbildning? Hur ménga ar har du studerat?

- Vad har du for typ av anstillning? (Projekt, behov, inhyrd, vikariat, fast)

- Vilka for- och nackdelar upplever du att det finns med att vara fast anstélld pa foretaget?
- Hur hamnade du pd just den hér arbetsplatsen?

- Hur lénge har varit jobbat pé foretaget?

- Vad ér viktigt for dig i ett arbete? Upplever arbetsplatsen dessa kraven?

Krav:

- Vilka krav och forvéntningar upplever du att det stélls pa dig?

- Anser du att du kan méta dessa krav och forvéntningar?

- Har du tillrackligt med tid for att utféra dina arbetsuppgifter? Har du exempel déa tiden inte
rickt till?

- Vilka likheter och skillnader upplever du att det finns mellan de krav som stélls pa
bemanningsanstéllda kontra ordinarie personal?

- Hur ser arbetets utformning ut? (ar det varierat?)

Kontroll/beslutsutrymme:

- Tvilken utstrickning dr du med och bestimmer uppldgget av ditt eget arbetet?

- Ivilken utstrackning kan du sjdlv bestimma nér olika uppgifter skall goras?

- Ivilken utstrackning bestimmer du sjdlv din egen arbetstakt?

- Upplever du att du har inflytande 6ver din arbetssituation? Pa vilket sitt i sa fall?

- Har du mgjligheter att gé utbildningar for att lara dig mer om och utveckla dina
kompetenser?

- Tvilken utstrackning har du mojlighet att nyttja dina kompetenser i arbetet?

- Upplever du att den fasta personalen har med kvalificerade uppgifter &n vad konsulter har?

- Tvilken utstrackning kan du vara med och paverka beslut som tas i organisationen?

- Upplever du att det &r tydligt vad som forvintas av dig pa arbetet?

- Upplever du att det finns en oklarhet kring vad som é&r din arbetsuppgift, roll eller funktion i
organisationen?

- Har du ként dig stressad pé grund av jobbet? Vad har i sé fall denna stress berott pa?

- Hur paverkar det dig att du har en fast anstillning?



Socialt stod:

- Hur upplever du den sociala tillvaron pé arbetsplatsen? (I vilken utstrickning ar det viktigt
for dig?) (stod frén chefer, kollegor etc?)

- Tvilken utstrackning far du aterkoppling och feedback pa arbetet?

- Hur ser samarbetet ut med kollegor och chefer?

- Om ett problem eller konflikt dyker upp, vem kontaktar du d4?

- upplever du att du far stdd och support frén ditt foretag?

- Har du nigon gang kéant dig utanfor gruppen? Namn gérna exempel.

8.2 Intervjuguide for inhyrd personal

Inledande fragor:

- Hur ser en vanlig arbetsdag ut for dig?

- Vad ingér i dina arbetsuppgifter?

- Trivs du med arbetsplatsen och dina arbetsuppgifter?

- Hur lange har du varit yrkesverksam?

- Hur lange har du arbetat i bemanningsbranschen?

- Har du tidigare arbetat pa nadgot annat bemanningsforetag?

- Hur kommer det sig att du arbetar som bemanningsanstalld?

- Hur upplever du det r att arbeta som konsult?

- Vilka for- och nackdelar upplever du att det finns med att arbeta som konsult?
- Har du nagon utbildning? Hur ménga ar har du studerat?

- Vad har du for typ av anstillning? (Projekt, behov, inhyrd, vikariat, fast)
- Hur hamnade du pd just den hér arbetsplatsen?

- Hur lénge har varit jobbat pé foretaget du ar uthyrd pa till?

- Vad ér viktigt for dig i ett arbete? Upplever arbetsplatsen dessa kraven?

Krav:

- Vilka krav och forvéntningar upplever du att det stélls pa dig?

- Anser du att du kan méta dessa krav och forvéntningar?

- Har du tillrackligt med tid for att utféra dina arbetsuppgifter? Har du exempel déa tiden inte
rickt till?

- Vilka likheter och skillnader upplever du att det finns mellan de krav som stélls pa
bemanningsanstéllda kontra ordinarie personal?

- Hur ser arbetets utformning ut?

Kontroll/beslutsutrymme:

- Tvilken utstrickning dr du med och bestimmer uppldgget av ditt eget arbetet?

- T vilken utstrickning kan du sjilv bestimma nér olika uppgifter skall goras?

- Ivilken utstrackning bestimmer du sjdlv din egen arbetstakt?

- Upplever du att du har inflytande 6ver din arbetssituation? Pa vilket sétt i sa fall?



- Har du mgjligheter att gé utbildningar for att lara dig mer om och utveckla dina
kompetenser?

- Tvilken utstrackning har du mojlighet att nyttja dina kompetenser i arbetet?

- Upplever du att den fasta personalen har med kvalificerade uppgifter &n vad konsulter har?

- Tvilken utstrackning kan du vara med och paverka beslut som tas i organisationen?

- Upplever du att det &r tydligt vad som forvintas av dig pé arbetet?

- Upplever du att det finns en oklarhet kring vad som é&r din arbetsuppgift, roll eller funktion i
organisationen?

- Har du ként dig stressad pa grund av jobbet? Vad har i sé fall denna stress berott pa?

- Hur paverkar det dig att inte ha en fast anstéllning pa foretaget?

Socialt stod:

- Hur upplever du den sociala tillvaron pé arbetsplatsen? (I vilken utstrickning ar det viktigt
for dig?) (stod frén chefer, kollegor etc?)

- Tvilken utstrackning far du aterkoppling och feedback pa arbetet?

- Hur ser samarbetet ut med kollegor och chefer?

- Om ett problem eller konflikt dyker upp, vem kontaktar du d4?

- upplever du att du far stdd och support fran ditt bemanningsforetag? Kundforetag?

- Har du nigon gang kéant dig utanfor gruppen? Namn gérna exempel.



