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The aim of our study is to understand of how professionals within “the cultural- and media work field”
experience reoccurring short-term contracts. Our purpose is also to understand what strategies they use
to keep them selves employable and get an idea of what long-term consequences according to their
experiences various temporary employments have had.

To examine this, we conducted a study based of qualitative interviews. Six respondents aged between
29-35 years old, were interviewed about their experiences of a long period of various forms of
temporary employments. The interviews were semi-structured and between 50-80 minutes long. We
have built our analysis based on theories regarding: Flexibility, Employability, Job Insecurity, social
capital, Emotional Labour. We then analysed our empirical data using thematic analysis.

Our results show that the respondents experience an uncertainty about their future and a longing for
security on many different levels. We also see that fierce competition in the labour market has
contributed a feeling of having to do work beyond their employment agreement. Furthermore they
seem to be using a combination of networking and Emotional Labour to make themselves
indispensable to stay employable.

Over time, this has contributed to several consequences such as; lack of confidence in both the system
and the employers. Some respondents even expressed resignation and bitterness.

Another consequence is how the respondents reflect on how to handle the challenge of choosing
between security and their occupation. A theme that stands out is how to balance family life and
employability in precarious employments.



Based on the results, it becomes clear just how difficult it is to conduct a good Systematic Work
Environment Management, in respect to the prevention of psychosocial conditions linked to the work
of these groups. In the new working environment regulation (AFS 2015: 4), steps are taken to prevent
an increase in work-related psychosocial health issues. We ask ourselves how effective this steps will
be for our respondents, since they have mentioned attempt to hide weakness and disguise their
emotions due to the interchange ability to make them selves employable.

Creating security and sense of belonging for this group will become increasingly important as the
number of temporary employments increase in the labour market, as does psychosocial health issues.
This study contributes to the HR-field because the describing of how people with a long-term
experience of insecure employments experience their situation will be important knowledge in the
future. This is not something that seems to be easily resolved on an individual, organizational or
societal level alone, but requires coordinated action on all levels.
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1 Inledning

Visstidsanstédllningar 4r nigot som har blivit allt vanligare pa den svenska arbetsmarknaden
(Hakansson och Isidorsson 2009). Globaliseringens krav pa rorlighet och flexibla organisationer
samt 1990-talets avreglering gillande anstillningsskydd har starkt bidragit till en utveckling dir
anstéllningar blir kortare och mer uppdragsbetonade. Ddrmed utmanas den traditionella bilden av
vad en arbetstagare dr och skall vara. Mojligheterna att arbeta flexibelt, i bade tid och rum, &r stérre
dn nagonsin. Samtidigt visar studier pa att jobbstressen okar i samhaéllet (Allvin m.fl. 2006). Vi vill i
foreliggande studie forsoka att fA en fordjupad forstdelse for hur anstédllningsformen paverkar
upplevelsen av arbetslivssituationen.

Kultur- och media dr branschomraden som lédnge har priglas av en frilanstillvaro med olika former
av visstidsanstéllningar. Det ar dessutom yrkesomraden med en héard konkurrens om jobben (SOU
2003:41; Allvin & Aronsson, 2000). Det gor att en studie pd denna grupp kan oka forstaelsen for
anstillningsformens langsiktiga konsekvenser. En fOrstielse som utifrdin den rédande
arbetsmarknadssituationen blir allt mer relevant.

Tidigare studier av yrken, som préglas av aterkommande visstidsanstéllningar av olika karaktér
(Miscevic, 2014; Peterson, 2007; Allvin & Aronsson, 2000; Flisback 2006), har identifierat kénslor
av utbytbarhet och oro infor framtiden. Med bakgrund i tidigare forskning ser vi att det kan finnas ett
behov av att gora en studie pad en bredare grupp som innefattar olika yrken, men med den
gemensamma namnaren att de har arbetat under upprepade visstidsanstillningar under en ldngre
period. Detta for att se om det finns ndgot som aterkommer i deras beréttelser, trots deras olika
yrkesspecifika kontext. Vi vill dven se hur de forhéller sig till sina upplevelser och om de upplever
nagra langsiktiga konsekvenser av anstdllningsformen och vilka de i sa fall ar.

1.2 Personalvetenskaplig relevans:

Utifran en personalvetenskaplig relevans tyder mycket pa att hantering av visstidsanstilldas villkor
kommer vara en central del i personalarbetet i manga organisationer framover, dd organisationer
arbetar allt mer med kortare anstéllningsformer och flytande kontrakt. Detta kommer att medfora
utmaningar, inte minst i arbetet med de arbetsrittsliga lagkrav som aligger arbetsgivaren.

Den nya arbetsmiljoforeskriften Organisatorisk och psykosocial arbetsmiljo (AFS 2015:4) stiller
hogre krav pa arbetsgivaren att ta ansvar for den psykosociala arbetsmiljon for alla som kan likstéllas
vid anstéllda.

Genom att ha forstaelse for upplevelsen av att arbeta under upprepade visstidskontrakt, tror vi att HR
kan bidra med stod i storre utstrickning samt kunna utforma strukturer och férebyggande insatser
géllande de arbetsmiljoméssiga utmaningar som denna hér arbetsform kan medfora.



1.3 Syfte och fragestallningar

Syftet med studien &r att fa en djupare forstaelse for hur anstéllningsformen upplevs och péverkar
yrkesverksamma inom kultur- och mediasektorn. Genom att genomféra sex kvalitativa intervjuer
med representanter for sex olika yrken inom kultur och media, med den gemensamma ndmnaren att
de arbetar pa upprepade visstidskontrakt, vill vi se ifall upplevelserna géar att héirleda till
anstdllningsformens villkor.

Vidare vill vi underséka hur de upplever anstillningsbarheten och om de har nagra strategier for att
halla sig anstédllningsbara. Vi kommer &ven undersoka vilka konsekvenser de upplever att de
upprepade visstidsanstédllningarna far pa sikt. Genom detta vill vi bidra till en fordjupad kunskap om
visstidsanstilldas villkor och pd sd vis ge personalvetare fler verktyg i det systematiska
arbetsmiljoarbetet géllande flexibla anstillningsformer.

Fragestéllningar

1. Hur upplever yrkesverksamma inom kultur och mediabranschen det att ha upprepade
visstidsanstillningar?

2. Vad gor de for att vara anstéllningsbara inom sitt yrkesomrade?

3. Vilka konsekvenser upplever de att anstillningsformen far pa lang sikt?

1.4 Bakgrund

P& 1970-talet, d& merparten av dagens arbetsrittsliga lagstiftning kom till, var den “fasta
anstdllningen” norm. P4 1990-talet kom lagstiftningen om anstillningsskydd att liberaliseras kraftigt
och med det foljde en tydlig 6kning av flexibla arbeten och nya anstillningsformer. Globaliseringen
innebér krav pa 6kad rorlighet och flexibilitet for att verksamheter skall kunna anpassa sig till snabba
foriandringar pa ett effektivt sitt. Aven management-strategier och andra strukturomvandlingar spelar
in for 6kningen av de flexibla anstillningsformerna (Aronsson, 2002).

Detta bidrar till att det blir allt vanligare med visstidsanstillda, vars numerdra omfattning
organisationer kan anpassa efter sina fordnderliga behov. Anstillningsformen kan alltsa fora med sig
positiva aspekter for organisationer och dven ge anstillda mojligheter till frihet och rorlighet, men
anstdllningsforhédllanden kan ocksa ses som osdkra eller prekira (Allvin m.fl. 2006), beroende pa en
mangd faktorer. Fran ar 1987 till 2009 har andelen tidsbegriansade anstillningar gatt fran 10 procent
till 17 procent och samtidigt har bemanningsbranschen 6kat kraftigt sen den gjorde sin entré pa den
svenska arbetsmarknaden 1993 (Hékansson och Isidorsson, 2009). I en studie av Furdker m.fl.
(2007) sa vérderade 91 procent av de svenska arbetstagarna hog anstillningstrygghet som viktigt.
Detta menar Furdker kan medfora spadnningar pa en arbetsmarknad dér otrygga anstillningar blir allt
vanligare.

Dagens globaliserade och stdndigt fordnderliga arbetsmarknad beskrivs av vissa forskare som ett



risksamhille dar individen behover kunna skifta mellan olika roller och arbetsgivare. Man skall
kunna rora sig in och ut ur deltid och heltidsanstéllning, entreprendrskap, utbildning, pension samt
arbetsloshet. Att kunna underldtta denna rorlighet, menar den statliga utredningen, Hallfast
arbetsritt for ett fordnderligt arbetsliv (2000), ar en viktig del i en modern utformad arbetsrtt,
sarskilt da det blir allt vanligare att organisera arbetet i projektform pa den svenska arbetsmarknaden
(Ds 2000:56).

Aven Pollert (2007) menar, i en brittisk studie, att dkad rorlighet och individualisering av
arbetsmarknaden medfor en utmaning for arbetsritten. Forfattaren anser att om inte arbetsritten
foljer med i arbetsmarknaden utveckling, finns det risk for 6kad osékerhet och ohilsa, vilket i sin tur
kommer 6ka kostnaderna for vilfard och sjukvard.

For att motverka en sddan 6kning av ohilsa i arbetslivet som kan hérledas till organisatoriska och
sociala arbetsmiljorelaterade faktorer, har Arbetsmiljoverket tagit fram en ny Arbetsmiljoforeskrift
(AFS). AFS:en (2015:4) Organisatorisk och psykosocial arbetsmiljo tradde i kraft 31 mars 2016,
vilket innebédr att den &r rykande farsk vid denna studies tillkomst. Foreskriften skall gilla i alla
situationer dir det rdder en arbetsgivar- arbetstagarrelation och ar tvingande, vilket innebér att den
inte 4r omforhandlingsbar. AFS 2015:4 innehaller regler och allmidnna rad kring: utformning av
arbetsmiljopolicy och arbetsmiljomal, kunskapskrav gillande bedomning och hantering av
hilsorisker samt hur arbetsgivaren bor arbeta med arbetsbelastning, arbetstid samt kridnkande
sdarbehandling for att forebygga arbetsrelaterad ohélsa. I detta ingar det exempelvis att ha 16pande
dialog med arbetstagarna om hur de upplever arbetssituationen och vidta 1ampliga atgirder utifran
det.

Den statliga utredningen, (Ds 2002 56), hdvdar att det kan finnas behov av en arbetsrittslig
mellangrupp mellan arbetstagare och uppdragstagare. Detta pa grund av att det finns personer som
rent arbetsréttsligt har friheten att avbdja uppdrag och dar med kan klassas som uppdragstagare, men
de & andra sidan dr ekonomiskt beroende av uppdraget och dirigenom inte har friheten att avsta. I
utredningen resoneras det kring huruvida denna grupp kan behova en egen klassificering av
skyddsvirda skil. Liknande resonemang kan man f6lja i den statliga utredningen Konstndrerna och
trygghetssystemen (2003).

Enligt den befinner sig de som arbetar inom konstnérliga yrken i just en saddan position. En position
som inte heller dr skrdddarsydd for de existerande trygghetssystemen i Sverige. Frilansare ligger ofta
i grianslandet mellan att vara arbetstagare och arbetsgivare eller egenforetagare. Ofta ar
anstdllningskontrakten korta vilket bidrar till svérigheter att ta del av socialforsékringssystem,
skattesystem och arbetsloshetssystem som ofta baseras pa varaktiga anstillningar eller fasta tjanster.
Utredningen menar att frilansare ofta efterstriavar anstillning i kort eller lang form for att pa s sitt fa
del av arbetsgivaransvaret, sdsom sociala avgifter, arbetsmiljoskydd med mera. Detta &r ett ansvar
som manga arbetsgivare helst slipper genom att kriva engagemang mot faktura, ndgot som blir ett
dilemma nér A-skattebetalare klassificeras som uppdragstagare och ddarmed egna foretagare. En
anledning till att manga arbetstagare inom kultursektorn behover g& med pa osédkra
anstdllningsforhéllanden &r att det, inom branschen, rader storre tillgdng &n efterfragan pa arbetskraft
(SoU 2003.21).



2 Tidigare forskning

[ detta kapitel kommer vi redogora for vad den tidigare forskningen sdger om fenomenet vi
undersoker.

Helen Peterson (2007) skriver i avhandlingen Flexibilitet och fortroende, om IT-konsulters
upplevelse av att arbeta som inhyrda konsulter. IT-konsulterna beskriver bland annat en kénsla av
utbytbarhet. Forfattaren undersoker hur fortroendet ser ut mellan arbetstagaren och arbetsgivaren ur
konsulternas perspektiv. Konsulterna beréttar om hur de later bli att stilla krav och kdnner press att
prestera for att fa fortsatt anstidllning. De beskriver vidare att det finns en riddsla for att tacka nej till
arbetsuppgifter eller visa sitt missndje. Peterssons slutsats dr att oron var oberoende hog- eller
lagkonjunktur, utan att det var de osékra anstidllningsforhallandena, inom vad forfattaren bendmner
som en avreglerad konsultorganisation, som var avgorande.

Miscevic (2014) skriver om frilansande skadespelares upplevelse av frilanstillvaron i
doktorsavhandlingen Bortom scenen -en sociologisk studie av frilansande skdadespelares villkor.
Aven i denna studie #r kinslan av utbytbarhet ett existerande fenomen, ndgot som forfattaren menar i
forlangningen leder till vrede. Miscevic visar pd skadespelarnas gemensamma upplevelse av
otrygghet och oro for framtiden kopplat till att aterkommande befinna sig i nya projekt och
anstdllningar. Studien visar ocksd att personliga kontakter och ndtverkande dr avgdrande i den
stdndiga jakten pa nya anstéllningar. Nagot som visar sig vara avgorande i skadespelarnas upplevelse
ar tre dimensioner av frilanstillvaron som &r sammankopplade; den emotionella, symboliska och
ekonomiska. Vidare menar hon att frilanstillvaron innefattar underkastelse, osdkerhet/otrygghet pa
arbetsmarknaden och konkurrens om arbetstillfillen, men dven en onskan om att skapa och vara
kreativ samt ingd i en gemenskap. Studien innehaller ocksd ett resonemang kring huruvida
arbetsnormen bidrar till en 6kad stigmatisering av arbetslosheten som i sin tur forstarker de negativa
kanslor som upplevs i samband med arbetslosheten.

Fria lansar ar en rapport fran arbetslivsinstitutet av Allvin och Aronsson (2000) som handlar om
frilansande journalisters upplevelse av sin arbetssituation. Rapporten syftar till att undersoka vilka
konsekvenser journalisternas arbetsvillkor har pé deras tillvaro.

Forfattarna beskriver en framtidstro hos journalisterna som dr oséker och dven den préglas av oro,
sarskilt 1 de faser i livet d& privatlivet paverkas, sdsom vid familjebildning eller vid pension. Mest
framtradande visar detta sig hos de som har blivit patvingade “frilansandet”. Forfattarna visar pa att
oron bidragit till ohdlsa sdsom sOmnsvarigheter, trotthet och olust. Slutsatsen de drar &r att
frivilligheten och den ekonomiska tryggheten, “arbetets materiella villkor”, styr huruvida de
upplever det positivt eller negativt. De i studien som visats sig ldgga ner mest anstridngning utan fa
ekonomisk och karridrméssig kompensation dr de som drabbats hardast av de negativa aspekterna av
frilansandet. I motsats till denna grupp var de som inte hade svért att fa jobb och fick god ekonomisk
kompensations, de uppvisade en positiv upplevelse av frilanstillvaron (Allvin & Aronsson, 2000).

Flisbacks (2006) studie pa sju kvinnliga konstndrer At Ilira sig konstens regler beskriver hur de
hanterar sina konstnérliga karridrsbanor i relation till sitt privatliv och hur de hanterar prioriteringar
gillande familjeliv, boende och ekonomi. Hon undersoker dven deras relation till ekonomisk



trygghet och sékerhetsfaktorer.

Flisback (2006) diskuterar ocksd hur det konstnirliga faltet linge har arbetat under flexibla
arbetsvillkor, men @nda inte statt i fokus i flexibilitetsforskningen. For de konstnérliga grupperna har
en osdker arbetsmarknad utan garanterade arbetstillfdllen trots lang utbildningstid ldnge varit att
riakna med. Flisback menar dven att studier pa konstnérliga yrken ddrav ger en mer nyanserad bild av
den osédkra arbetsmarknadens utveckling. Hon ndmner dven hur det i den harda konkurrensen om
jobb blir till synes viktigare att marknadsfora sig sjdlv dn det man producerat. Studien pekar pa bade
positiva som negativa aspekter av den frihet som innefattas av den flexibla arbetsformen. I studiens
resultat framgér att kvinnorna som intervjuas tdnker mycket kring balansen av deras kreativitet och
passion for yrket kontra en rimlig inkomst och ett framtida familjeliv (Flisback, 2006).

Vi tycker oss kunna se likheter mellan dessa studier kopplat till upplevelser av anstéllningsformen
och osdkerheten med flexibla arbetsformer. Studierna dr gjorda pé olika yrkesgrupper. De bygger pa
olika typer av teorier och tidigare forskning vilket leder till olika typer av analys av det empiriska
materialet. Att det trots detta gér att se likheter i upplevelserna i samtliga studier &r intressant.

3 Teoretiska utgangspunkter

Hdr kommer vi att redogéra for vilka teorier och begrepp vi kommer att anvinda.

3.1 Flexibilitet

Enligt Karlsson och Eriksson (2000) kan man beskriva flexibilitet i generella drag som mdjligheten
att anpassa sig efter de fordandringar som uppstar. Allvin (2013) beskriver hur arbetsmarknaden allt
mer préaglas av flexibla arbeten. Flexibilitet kan medfora frihet, men samtidigt kan den friheten
medfora problem, da grinsen mellan fritid och arbete tenderar att suddas ut. Enligt Allvin finns det
inte bara forvantningar pa att organisationer, och méanniskor inom organisationer, ska ha formaga att
agera flexibelt, utan de forvéntas ocksa vara flexibla i sin natur.

Allvin (2013) har definierat fyra typer av flexibilitet, tid, rum, utférande och samarbete. En 6kad
avreglering och didrmed okad flexibilitet kan fa olika konsekvenser beroende pé vilken av de fyra
dimensionerna av flexibilitet man véljer att titta pd. En 0kning av variation av samarbete skulle till
exempel kunna medféra en upplevelse av minskad samhorighet, medan en tids-flexibilitet skulle
kunna leda till att individen har allt ansvar att sitta granser. Allvin menar ocksa att det finns positiva
aspekter av en 6kad flexibilitet i form av att man kan anpassa sitt samarbete till de som man fungerar
bra med eller arbeta de tider som passar individen bast.

Allvin (2006) menar att dagens arbete, i flertalet organisationer, saknar tydliga ramar, vilket gor att
arbetstagare forvintas att prestera mer dn vad de klarar av. Ridslan for att inte rdcka till skapar
vantrivsel samt en kénsla av att man ar “tvingad” till att gd med pa orimliga arbetsvillkor for att inte
bli exkluderad. Samtidigt anses den anstéllde ha eget ansvar att hantera de hélsorisker som uppstar
genom att kunna prioritera och begéra motprestationer fran arbetsgivaren.

Olika typer av visstidsanstédllningar kan skapa flexibilitet for arbetsgivaren gillande arbetskraftens
omfattning men skapar i ménga fall osdkerhet hos arbetstagaren som leder till att man letar efter nytt
jobb under anstéllningen (Furéker m.fl. 2007).



Hill m.fl. (2008) studie visar att, vad de bendmner som Life stage, alltsa vilken period man befinner
sig i livet har stor paverkan pa hur arbetsplats-flexibiliteten paverkar jobb/familj-konflikt, stress och
utbrandhet. De menar att kvinnor med smé barn dr de som pavisar mest jobb/familj-konflikt, stress
och utbriandhet samt har storst behov av att kunna styra sitt arbete. Framforallt gidllande tid.

Vi anvénder oss i denna studie av begreppet flexibilitet for att forstd hur visstidsanstillningar kan ses
som flexibla anstillningar ur olika dimensioner, men dven hur arbetsmarknadens utformning och
utveckling har paverkat de grupper som jobbar under dessa anstédllningsformer. For att forstd och
tolka respondenternas upplevelser av att arbeta under flexibla forhallanden anvénder vi tidigare
forskning som visar pd mdjliga orsaker till att flexibilitet upplevs antingen positivt eller negativt.
Naégot som ar avgorande for att arbetstagare skall uppfatta flexibilitet som nagot positivt ar att den
kompenseras med trygghet (Karlsson 2007).

3.2 Anstillningsotrygghet

Standing (2011) anvander begreppet prekariatet nar han talar om grupper som befinner sig i otrygga,
tillfalliga anstillningsforhallanden. Dessa individer befinner sig i en tillvaro som priglas av en
otrygg identitet, otrygg tillhorighet och/eller en upplevd brist av utvecklingsmdjligheter. Standing
menar att otrygghet pad arbetsmarknaden inkluderar, forutom anstéllningsotrygghet, aven
yrkesotrygghet och arbetsplatsotrygghet. Yrkesotrygghet dr kopplat till yrkesstolthet och identitet
samt mojligheten att vdxa inom yrket. Arbetsplatsotrygghet beskriver Standing som bristande
stabilitet i arbetsmiljon, att arbetsmissiga forutsittningar sd som arbetsbeskrivning, kollegor och
geografisk plats for arbetet fordndras kontinuerligt.

Vidare menar Standing (2012/2013) att denna grupp ocksé har bristfillig trygghet gillande tillgang
till formaner, tillgang till forebyggande arbete emot arbetsplatsrelaterad sjukdom, sd som granser for
arbetstid och arbetsborda, samt en bristande representationtrygghet vilket bland annat innefattar
mojligheten att gora sin rost hord. Slutligen menar Standing att individer i prekariatet upplever
brister 4ven i den ekonomiska tryggheten som kan hérledas till den otrygga anstéllningens natur, da
man genom hotet att forlora sin anstéllning ocksa hotas att forlora sin inkomst.

Man kan skilja pa tva definitioner av begreppet anstillningotrygghet hos forskarna. Den objektiva
definitionen som handlar om att de kontextuella faktorerna, som till exempel att anstéllningsform i
sig leder till anstillningsotrygghet. En mer subjektiv tolkning dr att ta individens upplevelse av
trygghet i beaktning (Hellgren, 2003). De som foresprakar en mer subjektiv form menar att det inte
gar att bortse fran upplevelsen, da den personliga upplevelsen paverkas av faktorer som livssituation
och forvantningar (Naswall, Hellgren & Sverke, 2003).

Utifrén detta kan man vélja att definiera anstillningsotrygghet som den skillnad som ligger mellan
hur en person upplever sin anstillningstrygghet och den personens oOnskvérda trygghetsniva
(Néaswall, Hellgren & Sverke, 2003). Ndswall m.fl. menar att anstdllningsotrygghet ofta ar en
utdragen process déar fordndring sker till en alltmer otrygg sddan oOver tid. Detta har andra
konsekvenser for en individ dn vad t.ex. en uppsdgning har, som ofta &r en snabb process dir
individen far ett avslut och kan ga vidare. Anstillningsotryggheten ar en potentiell stressor da den
anstéillde bedomer framtiden som oviss, vilket i sin tur kan skapa ohélsa.

Huruvida individen upplever att den har mojlighet att paverka sin anstdllningssituation eller inte



paverkar graden av upplevd anstéllningsotrygghet. Anstillningstryggheten paverkas ockséa av socialt
stod fran exempelvis kollegor samt innehavet av ett socialt ndtverk som underlattar tillgangen till ett
nytt jobb. Tillgdngen av materiella resurser ar ytterligare en faktor som paverkar (Naswall, Hellgren
& Sverke, 2003). Enligt Bergstrom (2001) kan relationerna pa en arbetsplats paverkas av
forekomsten av tillfdllig arbetskraft. Det finns en risk for att de som inte &r fastanstillda inte
inkluderas i det sociala sammanhanget pd samma sétt, vilket leder till en bristande kénsla av
tillhorighet hos dessa individer.

Det har i tidigare forskning diskuterats huruvida det vilbefinnandet dr sdmre hos vissa aldersgrupper
dn andra till foljd av anstillningsotryggheten. Resultaten ar inte likstimmiga, da viss forskning pekat
pa att dldersspannet 30-50 ar dr mer sarbara pa grund av forsérjningsansvar och andra studier har
menat att alla dldersgrupper har samma niva av sarbarhet (Naswall, Hellgren & Sverke, 2001).

Den upplevda anstdllningsotryggheten har inte bara effekter for individen utan kan pa sikt ocksé leda
till simre effektivitet och konkurrenskraft for organisationen. Aven om anstillningotryggheten kan
ha kortvariga positiva effekter pa prestationen sa kan stressen att arbeta mer for att behélla jobbet
leda till 6verbelastning och ohélsa vilket leder oss tillbaka till de negativa effekterna. Organisationer
kan forebygga anstdllningsotryggheten genom att ha en bra och tydlig kommunikation med de
anstdllda, uppmuntra till delaktighet och frimja egenkontrollen, arbeta for en upplevd réttvisa samt
ge den anstéllda tillgdngen till stod i arbetet och vid en eventuell avslutad anstéllning. Tva av de
viktigaste aspekterna géllande anstéllningssituationen tycks vara graden av forutsdgbarhet och
kontroll for att forebygga anstillningsotrygghet (Ndswall, Hellgren & Sverke, 2003).

Den upplevda otryggheten kan ocksd ses som ett brott mot det psykologiska kontraktet. Det
psykologiska kontraktet ar ett begrepp som dver tid har haft ett flertal definitioner, men dvergripande
handlar om de Omsesidiga forvdntningarna som finns mellan anstillda och arbetsgivare eller
organisation. FoOrvdntningarna &r ofta outtalade och kan handla om exempelvis trygghet,
loneférmaner eller karridrutveckling for den anstillde i utbyte mot lojalitet och prestation. Den
anstdlldas fortroende for att arbetsgivaren kan tillgodose behovet av stod och trygghet ar en av de
mest grundldggande faktorerna for det psykologiska kontraktet menar Hellgren (2003).

Hellgren menar ocksé att da det psykologiska kontraktet 4r ndgot som byggs upp over tid och da det
ar outtalat, kan det finnas forvéntningar som den andre parten inte &r medveten om vilket gora att
kontraktet bryts omedvetet. Brister i forvantningarna kan bidra till ett 1agt fértroende. Detta kan leda
till upplevd otrygghet och bristande lojalitet mot arbetsgivaren vilket i sin tur kan leda till minskat
vilbefinnande (Hellgren, 2003).

Vi anvinder oss av begreppet anstdllningsotrygghet genom att beakta bade den objektiva och
subjektiva formen likt Naswall m.fl. (2003). Véra respondenter utsitts for en objektiv
anstdllningotrygghet, dd de innehar en flexibel anstdllningsform och samtidigt bygger var studie pa
deras upplevelse av anstillningotrygghetens vara eller icke vara.

Det psykologiska kontraktet anvander vi for att skapa forstaelse for upplevelsen av de forvantningar
av trygghet som vara respondenter har i relation till sina tempordra arbetsgivare och vad det far for
konsekvenser.



3.3 Anstallningsbarhet

Anstdllningsbarhet &r ett begrepp som anvinds flitigt inom arbetslivet och utbildningssektorn. Det
kan innefatta olika betydelser. Enligt Berglund (2009) har begreppet anstéllningsbarhet gatt fran att
framst ha varit ett begrepp som inriktar sig pa sysselsittningspolitik till att nu allt mer handla om
individens formaga att sjalv gora sig anstdllningsbar. Det kan vara ett ansvar att inneha rétt
kompetens och ha ritt sociala formagor ndgot som ofta dr ett krav idag.

Berglund (2009) delar upp tolkningar av anstéillningsbarhetsbegreppet i fyra perspektiv;
supranationellt, nationellt, organisatoriskt och individuellt perspektiv. Vi kommer i den hér studien
anvanda oss enbart det individuella perspektivet som innebér att individen har ansvar for sin egen
anstdllningsbarhet och som bottnar i att individen skall kunna fa och behélla ett arbete. Drivkrafter
bakom den strdvan ar enligt Berglund (2009) ekonomisk trygghet, status, personlig utveckling samt
social tillhorighet.

Social tillhorighet dr 6nskan om att bry sig om andra méanniskor och att ha kinslan av att de bryr sig
tillbaka. Nar kopplingen till dvriga i sammanhanget knyts uppstar en kidnsla av samhorighet, den
kanslan ér ett grundbehov hos ménniskan (Ryan och Deci, 2000).

Innehavet av socialt kapital dr en del i att vara anstéllningsbar (Berglund 2009). Socialt kapital kan
beskrivas som de relationer som beddms som virdefulla att ha. Genom ett strategiskt natverkande
skapas och uppritthalls dessa relationer. Detta &r ett arbete som behdver pagéd kontinuerligt for att
bibehélla eller utoka bade materiella och symboliska resurser. Detta utférs medvetet och omedvetet
menar Bourdieu (1986).

For att forstd de sociala och kénslomissiga aspekterna av anstillningsbarhet utifran vara
respondenters upplevelse kommer vi att anvdnda oss av begreppet Emotional Labour. Det &r ett
begrepp som sociologen Arlie Hochschild (1982) forst beskrev i sin bok The managed heart: The
Commercialization of Human Feeling. Fenomenet kan beskrivas som ndr personer anpassar sitt
emotionella tillstdnd till ndgot som forvidntas av sammanhanget eller en arbetsgivare. Det som
individen egentligen kdnner ar inte det som den visar upp utat. Det kan vara i syfte att dolja egna
negativa kanslor i kund/kollega/chefrelationer, halla fasaden i ett serviceyrke eller for att lugna en
sjuk patient i ett vardyrke. Ett beméstrande av kénsloyttringar kan skapa en arbetsrelaterad-stress
enligt Hoschild. Ett exempel kan vara nir det emotionella arbetet gor att personer i allt for stor grad
identifierar sig med sitt yrke, vilket kan leda till kdnslomassig utmattning.

Bourdieu (1992) beskriver ocksa hur det, sirskilt pa det konstnérliga och intellektuella féltet, finns
ett vixande behov av att marknadsfora sig sjdlv och hérleder detta till ekonomismens utbredning i
samhillet. Aven Flisbick (2006) menar att det oftare ir viktigare att silja in sig sjilv 4n det man
faktiskt producerar.

En kritik mot hela anstéllningsbarhets-faltet kan vara att det framjar konkurrens och lagger ett tungt
ansvar pa att individer skall utvecklas och dela med sig av sin kompetens for organisationers
vinnings skull (Berglund, 2009).



3.4 Bakomliggande faktorer till psykosocial ohalsa

Det finns olika modeller som underlittar forstaelsen for bakomliggande faktorer kopplat till
psykosocial arbetsrelaterad ohdlsa. Krav, kontroll, stddmodellen och Anstringning
beldoningsmodellen (ERI) dr enligt Stressforskningsinstitutet (2012) bland de mest anvénda. Robert
Karasek introducerade krav och kontrollmodellen for 30 ar sedan, vilken sedan kom att utvecklas av
Thores Theorell. Den har anvints for att méta och kontrollera den psykosociala arbetsmiljon pa
arbetsplatser i flera hundra studier. Jeffery Johnson lade 1986 till ytterligare en dimension i form av
stdd, vilket gjorde att modellen dessutom gar att anvédnda i att forebygga stressrelaterad ohilsa pa
arbetsplatser (Eriksson och Larsson 2009).

Kraven kan vara exempelvis deadlines eller krav pa produktivitet. Det kan dven std for en mental
arbetsborda, sdsom emotionella aspekter, komplexa arbetsuppgifter eller en stor arbetsmingd.
Kontroll star for den mojlighet till paverkan och det handlingsutrymme som individen har over sitt
arbete och 6ver de stdllda kraven. Stod-dimensionen handlar om det sociala stdd fran medarbetare,
kollegor och chefer som individen har i form av exempelvis gemenskap, ndgon att utbyta tankar runt
arbetet och aterkoppling bidrar med trygghet och skyddar mot stress.

Modellen visar alltsd pa upplevd kontroll dver situationen i relation till de yttre krav som ar stéllda
pa individen och vilket stod denne har i sitt hanterande av de kraven (Karasek & Theorell 1990).
Hoga krav i sig behdver inte vara negativt om det kompenseras med egenkontroll eller socialt stod,
alternativt bada tva. Det som riskerar att ha negativa konsekvenser for hédlsan i form av stress,
utmattning och i lingden utbrindhet & om det finns hoga krav som varken kompenseras med
kontroll eller stod samt att dessa forutsdttningar dr bestdende 6ver en ldngre period (Eriksson och
Larsson, 2009).

Enligt Aronsson (2002) bor kontrollbegrepppet ges en mer omfattande innebdrd och fa storre plats
inom arbetslivsforskningen. Han menar att begreppet bor innefatta den kontroll individen har dver
sitt arbetsliv som helhet inte bara hur utférandet av uppgifter gér att paverka. Han pekar ocksé pa hur
kontrollbegreppet bor inbegripa den forutsdgbarhet som finns for att pa sa vis kunna forebygga risker
och undvika dem. Aronsson (2002) menar darfor att kontroll ar ett nyckelbegrepp for att forsta
visstidsanstillningens paverkan pa hilsan.

Stress kan ocksa uppstd nér en person upplever obalans mellan dennes anstringning och vad den far
tillbaka i form av beldning. Siegrists (1996) Anstringning och beloningsmodell eller ERI (Effort
Reward Imbalance-model) beskriver just detta. Det bygger pa en grundtanke om att det bor finnas
Omsesidig anstringning. Beloningen kan bestd av exempelvis trygghet, mdjlighet till utveckling, 16n,
bekriftelse och yrkesstatus. Anstringning kan delas upp i tva grenar, inre och yttre anstringningar.
De kan ocksé forstds som krav. De yttre som skyldigheter och externa krav och de inre om hur
personen hanterar stress och inre krav. Hur obalansen uppfattas eller upplevs kan vara individuellt
och maste darfor forstds i sin kontext for att kunna identifiera vad som skulle kunna vara
organisatoriska faktorer och vilka som dr individbaserade.

Upplevd obalans kan ocksd férekomma nér relationen mellan den individuella anstringningen och
beldningen jamfors med det forvintade utfallet eller en annan individs utfall. Equity theory gér ut pa
en forvintad rittvisa genom att relationen mellan anstringning och beloning skall vara likvérdig. Det
ar inte nodvéndigt att insatsen eller utfallet enskilt behover vara den samma men det skall krdvas



samma anstringning for att uppnd samma resultat. Om utfallet inte motsvarar den forvintade
rattvisan sd kan det leda till psykisk stress som i sin tur kan skapa frustration och vrede om
beldningen dr mindre &n forvantat i forhallande till bidraget. Om forhéllandet dr det omvénda kan det
istillet leda till tacksamhet och skuldkéanslor (Greenberg & Colquitt, 2005).

Vi anvinder oss av dessa modeller for att fa en djupare forstaelse for hur upplevelser kopplade till
anstéllningsformen péverkar den psykosociala hilsan.

4 Metod

I detta kapitel kommer vi att redogora for vilka forskningsmetoder vi har anvint oss av i vart syfte
att undersoka upplevelsen av att arbeta under upprepade visstidsanstdllningar inom kultur- och
mediasektorn. Kapitlet kommer ocksa att redogora for vilka etiska aspekter som har behandlats
under arbetet med studien.

4.1 Val av metod

Viér studie har en kvalitativ ansats da vart syfte har varit att fainga respondenternas upplevelser och
erfarenheter gillande fenomenet att ha aterkommande visstidsanstillningar. Detta pa grund av att en
kvalitativ metod ger storre mojligheter att na ett analytiskt djup och fanga fler detaljer vilket bidrar
till en helhetsbild som underléttar forstaelsen for komplexa fragestillningar pa ett annat sétt dn vad
en kvantitativ ansats hade gjort (Kvale & Brinkman, 2014).

Intervjuerna var semistrukturerade eftersom vi ville ge respondenterna frihet att svara utifrdn sina
egna tankar och kénslor och kunna styra berittelserna utifrén sina individuella upplevelser (Trost
2007). Vi hade en intervjuguide som inleddes med en forsta overgripande fraga dir de deltagande
ombads att tala fritt kring upplevelsen av att ha dterkommande visstidsanstillningar.

Vi mérkte att de teman som vi hade skapat i guiden till stor del ticktes in redan under den inledande
frdgan vilket gjorde att guidens foljdfrdgor blev mer som en checklista for att se att alla teman
tacktes. De teman vi byggde var intervjuguide pa: egna och andras forvintningar, relationer pa
jobbet, flexibilitet och trygghet, samt iakttagna konsekvenser.

Respondenterna uppmuntrades till att berdtta om erfarenheter och upplevelser fritt och detta har
paverkat i vilken ordning som de eventuella foljdfradgorna kommit i samt hur fragorna stillts. Alla
intervjuer har spelats in och transkriberats. D& den semi-strukturerade intervjun ger mojlighet till att
stdlla foljdfragor okar det ocksd mojligheten att kontrollera att forstaelsen for respondentens svar ar
korrekt och pa sé sitt blir ocksé validiteten hogre (Trost, 2007).

4.2 Tillvagagiangssatt

Vi har intervjuat sex personer som har olika yrkestillhdrighet inom kultur-och mediabranschen. Vi
uppréttade en intervjuguide baserad péa tidigare forskning och vissa teman som vi ville undersoka. Vi
har varit tva intervjuare vid varje tillfalle, en med ett huvudansvar att halla i intervjun och den andra
for att lyssna och stilla relevanta foljdfragor, nagot som bidragit till att vi har kunnat fa en
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gemensam uppfattning av materialet och respondenternas totala berittelse (Kvale & Brinkman,
2014). Detta tror vi har kunnat minska subjektiviteten som kan uppsté i en intervjusituation, men det
faktum att vi har varit tva har ocksé gjort att vi har anstrangt oss for att upprétta en sa jaimlik samtals-
atmosfar som mojligt for att undvika en maktobalans.

Vi har genomfort intervjuerna enskilt pa antingen deras respektive arbetsplats eller i grupprum i
universitetets lokaler. Detta har varit valfritt for respondenterna da det ar viktigt i en intervju om
personliga upplevelser att respondenten kinner att hen befinner sig i en trygg miljo (Kvale &
Brinkman, 2014). Vi transkriberade de sex intervjuerna, kodade dem och skapade huvudteman under
vilka vi sedan har analyserat vart resultat. De utvalda citaten i analysen dr milt omarbetade fran
talsprak till skriftsprék. Detta dr ndgot som Kvale & Brinkman (2014) menar gor det léttare for
lasaren att urskilja meningen i beréttelsen. Efter det har vi valt ut citat som bidrar till fordjupad
forstaelse for vara mest centrala empiriska fynd och redovisat dessa i tre kapitel som bygger pa vara
tre forskningsfragor.

4.3 Vetenskapligt forhallningssatt

Vi har valt att ha ett abduktivt forhallningsitt, vilket innebér en véxelverkan mellan teori och empiri
(Patel & Davidson, 2011). I vart fall har det inneburit att vi till en borjan ldste och forsokte forsta oss
pa fenomenet vi valt att undersdka genom vissa teorier och begrepp. Allteftersom vi har natt en
storre forstaelse for hur upplevelserna sett ut har vi utdkat var teoretiska ram for att kunna forsta var
empiri ytterligare.

4.4 Urval

Infér vart urval av respondenter upprittade vi ett antal kriterier som var onskvirda for var studie. Vi
efterstrdvade att vara deltagare skulle ha erfarenhet av att ha upprepade visstidsanstédllningar under
flera ar och arbeta inom kultur och media. Vi ville ocksé att de skulle ha olika yrkestillhorighet for
att se om det skulle gé& att utrona om det, trots deras skilda yrken, fanns liknande upplevelser och
erfarenheter av anstéllningsformen. P& s& vis kan man se urvalet som maélstyrt och av strategisk
karaktir, ndgot som Bryman (2011), menar skapar samstimmighet mellan urvalet av respondenter
och problemfragorna.

Genom att skriva en annons pa en av forfattarnas Facebooksida kom vi i kontakt med vara
respondenter eller bekanta till vara respondenter. I annonsen framgick vara kriterier, vilka var att
man skall ha erfarenhet av att frilansa eller pa annat sétt arbeta med kortare anstéllningar under en
langre period. Detta skulle dértill kunna ses som ett bekvamlighetsurval (Bryman, 2011). Ett antal
personer anmailde intresse eller formedlade kontakter genom att skriva till oss privat och av dem
valdes de personer ut som vi senare kom att intervjua. Det urvalet grundades pa huruvida de hade
mojlighet att intervjuas inom de tvd ndstkommande veckorna. Senare kom vi dven att avgrinsa oss
till att endast intervjua personer som var mellan 29-35 &ar. Detta dels for att de har innehaft
anstéillningsformen under en langre period och for att det dr en alder da ménga befinner sig i en fas i
livet d& kontroll 6ver de flexibla forhallanden sitt arbete ar extra viktigt enligt tidigare studier av Hill
m.fl. (2008). Vi har ocksa avgrinsat oss till att inga respondenter har samma yrke. Detta for att ingen
yrkeskategori skulle bli 6verrepresenterad och dir med o6ka risken for att yrkesspecifika faktorers
paverkan pa resultatet.
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Vi har som tidigare ndmnt valt att intervjua personer som sjdlva definierar sin arbetsform som
frilans. Efter att dessa personer anmalt sitt intresse och blivit utvalda utifran studiens urvalskriterier
skickades ett informationsbrev (se bilaga 2) ut med upplysningar om studien.

4.5 Analysmetod

Vi har valt att analysera var insamlade empiri genom att gora en tematisk analys. Vi har forsokt
forhalla oss sd Oppna som mojligt for att 1ata materialet tala for sig sjalvt for att pa sé sitt kunna
finga sddant som dr ovéntat eller motsdgande till véar forforstaelse (Bryman, 2011).

Forsta steget var att koda materialet genom att knyta nyckelord till olika textsegment (Kvale &
Brinkman, 2014). Vi anvinde nyckelord som kunnat hérledas till teori och tidigare forskning pa
omradet. Vi valde ibland dven ord som vi associerade fritt till d& det var av mer Gverraskande
karaktér. Dessa ord grupperades i underteman som sedan sammanstélldes till huvudteman som i sin
tur kopplades till fragestéllningarna.

Genom ett Oppet forhallningssétt och forankring i tidigare forskning och teori fann vi féljande teman:
otrygghet, ovisshet, oro, tillhorighet, tacksamhet, anstdllningsbarhet, utbytbarhet och konkurrens.
Dessa kokades ner ytterligare till analys-delens olika kapitel och hamnade under vara tre
forskningsfragor.

4.6 Etiska reflektioner

Intervjuforskning &r enligt Kvale och Brinkman (2014) genomsyrat av etiska 6vervdganden och i var
studie har det funnits flera sddana. Da intervjuer bygger pa en méinsklig interaktion och intervjuarnas
formaga att skapa en atmosfar dir intervjupersonerna kénner sig trygga och sikra att uttrycka sig har
vi forsokt hitta en respektfull balans i vara intervjuer. Vi har varit medvetna om att
intervjusituationen innefattar dmsesidig paverkan och att den dven ar férenad med en asymmetrisk
maktrelation (se Kvale & Brinkman, 2014). Detta har vi forsokt att motverka genom att
respondenterna har fatt mojlighet att vélja plats for intervjun, samt att intervjuerna har varit dppna i
sin karaktar.

For att inte avsloja deras identitet har vi valt att ge dem fiktiva namn och valt att inte skriva ut nagot
som kan hérleda ldsaren till vilken arbetsplats de talar om.

Virt intresse for studiens omrade grundar sig delvis pé att vi har en viss forforstaelse for fenomenet
da vi bada har haft visstidsanstillningar och en oss har haft en lang period av att vara just frilansande
kulturarbetare. Den bakgrunden har underléttat for oss att navigera i vart sokande efter forskning och
teori, samt hjilpt oss att skapa fortroende i intervjusituationen. Det har ocksé gett oss dkad tillgdng
till respondenter. Samtidigt har det varit extra viktigt for oss att virna om objektiviteten och hela
tiden paminna oss att ha ett Oppet forhallningssitt sa att var forforstaelse skulle paverka
respondenterna eller analysen s lite som mdjligt. Vi har darfor hela tiden forsokt att halla oss Gppna
for att lyssna till just de hir sex beréttelserna och inte ldgga in vérderingar som baseras pa andra
erfarenheter. I de fall d& nidgon av forfattarna har varit bekant med respondenten har den andra
forfattaren huvudsakligen hallit i intervjun for att bekantskapen inte ska paverka resultatet.

Vi har i denna studie anvdnt oss av Vetenskapsradets etiska riktlinjer (2002). De ér
informationskravet, samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. De innebér att
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samtliga deltagare blev informerade om studiens syfte och hur deras medverkan kommer att
anvéndas. De fick veta att all information skulle behandlas konfidentiellt och att de inte skulle kunna
bli identifierade av utomstaende. Vidare fick de information om att deltagandet &r frivilligt och nér
som helst kunde avbrytas under studiens gang samt att all empiri som samlats in endast anvinds i
forskningssyfte.

4.7 Respondenter
Samtliga namn &r fiktiva.
Anna 30 dar, arkeolog

Arbetar som arkeolog och har en masterutbildning i &mnet. Just nu anstilld pa visstid hos ett foretag
som arbetar med uppdragsarkeologi. Hon har flera ars erfarenhet av att jobba med olika sorters
kortare anstillningar for ett flertal arbetsgivare i bade Sverige och utomlands.

Felicia 31 ar, violinist

Masterutbildning och 11 ars frilansande i orkestrar och strakensembler i Sverige och Norden. Just nu
ar hon anstélld vecka till vecka variererat i Stockholm och Goéteborg.

Emma, 29 dar, journalist

Utbildad journalist som jobbar i mest projektanstdllningar. Har vid intervjun en vecka kvar pa
kontraktet och invantar nya besked.

Josef 34 ar, scen och event-tekniker

Har frilansat under méanga &r, men har nu kunnat vélja att arbeta under tillsvidareanstéllning. Har
teknisk utbildning och 11 ars erfarenhet av att jobba néra scener och events.

Rebecka 35 ar, direktris

Arbetar som direktris. Hog utbildning och lang erfarenhet. Har haft de flesta anstidllningsformer,
varav de tv4 senaste har varit tillsvidareanstillningar, men inte varat lingre #n 6 méinader. Ar vid
intervjun nyligen uppsagd pa grund av arbetsbrist.

Erik 34 ar, skadespelare

Arbetar som frilansare sedan 11 ar tillbaka. Kombinatér som béade arbetar pa kortare uppdrag,
projektanstélld och ldngre engagemang. Berittar att arbetsgraden kan variera mycket dver ett ar.
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S Resultat

Vi kommer i detta kapitel att redogora for vdrt resultat och gora en ansats att besvara vdra
forskningsfragor med hjdlp av de teman som framtrdtt i var empiri. Vi kommer att besvara vara tre
frdagestdllningar i tur och ordning. Upplevelser av anstéllningsformen, Strategier och slutligen
Konsekvenser.

5.1 Upplevelsen av anstallningsformen

5.1.1 Ovisshet och oro

-En fast anstéllning skulle innebéra trygghet, att jag kan planera, att jag kan fa
semester, att jag kan fokusera péd att utveckla min roll inom féretaget och min
yrkesroll. Snarare dn att behdva tdnka, ndsta vecka vad ska jag gora di liksom.
Kontinuitet. Och att pa riktigt kinna mig accepterad och att jag duger och att jag ar en
av er. Att jag inte ar hér pa ndder och behover vara tacksam varje gdng. Emma

Ovanliggande citat ar talande for flera delar av vart resultat. En av dessa delar dr hur man kan utldsa
en oro for framtiden. Detta &r ett aterkommande tema for alla véara respondenter. Trots de olika
branschernas skilda forutséttningar gillande grad av arbetstillfdllen, dr anledningarna till oron ofta
densamma. Respondenterna kédnner att de inte kan kontrollera och paverka den egna livssituationen
till den grad de skulle 6nska.

-Man ér aldrig hemma, man kan inte ha sina rutiner, man kan inte tdnka pa nagon typ av
framtid, familj eller ndgonting f6r man &r bara hela tiden -fling, s jag har tréttnat pa
det. Felicia

Da arbetstillfillena ofta &r belagda pé olika orter forvéntas de vara flexibla i det, som Allvin (2013)
kallar den rumsliga dimensionen, ndgot som man ocksé kan se som ett krav. Felicia upplever kravet
att behdva dka dit jobben finns borjar tira pa henne. Hon beréttar att &ven hennes sambo jobbar som
frilansmusiker och att det dr svart att ndgonsin fa mdjlighet att planera savil vardagen som framtiden
tillsammans. Att inte kunna planera infor framtiden, och oron som det kan medféra, r nagot som
aven framkommer i Allvin och Aronssons (2000) studie.

Detta tydliga behov av framforhédllning och kontinuitet som flera av vara respondenter vittnar om
kan delvis forklaras av att vara respondenter tillhor den alderskategori som Hill m.fl. (2008) menar
har storst behov av att kunna styra sin flexibla tillvaro, ndgot som kan forklara att ovisshetens
negativa sidor blir pataglig hos vara respondenter. Detta verkar dock inte vara hela forklaringen.
Allvin och Aronsson (2000) har fatt liknande resultat trots att deras urval inte specifikt tillhor den
alderskategori med storst kontrollbehov. Detta kan i sin tur forklaras med den osamstimmighet som
forskningen tillskriver &lderns koppling till anstdllningotrygghetens foljder (Naswall, Hellgren &
Sverke, 2001). Vi kan ocksd se att dven om familjebildning var central féor merparten av vara
respondenter, var den inte den enda anledningen till missndjet med ovissheten.
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-Jag kédnner flera i samma situation som blivit utbrinda och da &r det kanske inte
arbetsbordan av att du jobbar 15 timmar om dagen, utan stressen av att du hela tiden
maste jobba fast att du ar ledig. Du maste hela tiden sdka jobb. Jag tror jag sdkte 30-40
jobb samtidigt som jag jobbade heltid. S& den stressen att om du d& har korta
anstillningar behdva sdka nya jobb och titta bort mot horisonten fastin du jobbar.
Fastin du har ett heltidsjobb s& skall du hela tiden tdnka framét. Otroligt stressande.
Anna

Ovissheten infor framtiden leder enligt véra respondenters utsagor till att de ocksd kénner sig
tvingade att stindigt soka jobb, trots att de redan dr i en anstdllning. Detta menar Furdker m.fl.
(2007) menar &r en konsekvens av anstdllningsformen, vilket de upplever antingen tar fokus fran
arbetet eller gor att de utarbetar sig, ndgot som forfattarna kopplar till anstillningsformen villkor.

Vara respondenter befinner sig bade i den objektiva och subjektiva formen av anstéillningsotrygghet
(Ndswall m.fl. 2003). De har varken en trygg anstillningsform eller upplever sin anstéllningsform
som s trygg som Onskvird. Nadsvall m.fl. menar ocksa att ju lingre tid man befinner sig i en upplevd
otrygghet desto mer stressande upplevs situationen. Detta ar naturligtvis ocksa beroende pa
individuella skillnader i bade personlighet som i andra forutsittningar, som socialt stoéd och resurser.
Trots vara respondenters individuella skillnader har alla dndé givit vittnesmal kring hur de upplever
en viss stress pga. anstillningsotryggheten och dess baksidor. Att inte heller veta hur ekonomin
kommer att padverkas dr ndgot som de alla uttrycker stor oro kring, att inte veta om man skall kunna
betala sin hyra varje manad, eller om man kan f& banklan.

-Men jag vet ju inte hur det ser ut langre fram och maste alltid s& hir spara for fattiga
manader och ta de jobb som kommer. Emma

Detta dr nagot som stdmmer Gverens med vad Standing (2012/2013) beskriver som bristande
ekonomisk trygghet. Ekonomisk otrygghet dr ndgot som Naswall m.fl. (2003), menar ofta hianger
ithop med anstidllningsotryggheten och att bristande materiella tillgdngar bidrar till 6kad oro i
kombination med anstéllningsotrygghet. Vi far en uppfattning om att flera respondenter uttrycker
nagot som kan liknas vid en form av maktloshet dd de inte vet hur de skall fa livet att ga ihop
ekonomiskt. Detta blir ddrmed ytterligare en fraga om bristande kontroll for dessa personer. Enligt
vara respondenters utsagor verkar det som om oron gillande ekonomiska ovissheten, har okat i
samband med familjebildningsfasen vilket stimmer 6verens med tidigare forskning (Flisbéack, 2006;
Micsevics, 2014; Allvin & Aronsson, 2000; Hill m.fl. 2008).

-Forr s& handlade det om att man skulle lyckas i den hér branschen, men nu ndr man har
barn s& har man verkligen stéllt om. Nu handlar det bara om att pengarna ska in. For att
vi bara ska kunna leva normalt, kunna &ka ivig pad sommaren och kopa leksaker. Erik

I borjan av sina karridrer efterfrigade vara respondenter mer flexibilitet och hade inte samma behov
av trygghet. Flexibiliteten beskrivs som ndgot som berikade deras davarande livssituation. I likhet
med Allvin och Aronssons (2000) resultat, verkar valfriheten ha betydelse for upplevelsen av
flexibiliteten. Tidigare upplevdes flexibiliteten som mer sjdlvvald, ndgot som den i allt mindre
utstrackning upplevs vara nu och darfor upplevs den ocksé mer negativ.
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Nu nér respondenterna, delvis pad grund av familjebildning, efterfragar trygghet men har svart att
uppnd den, okar risken for missnoje, oro och ohilsa. Den enda av vara respondenter som har en fast
anstéillning har kunnat paverka dvergangen fran frilanstillvaro till fast anstillning sjélv. Josef valde
att byta anstéllningsform péa grund av att han ville ha mer trygghet i samband med att han fick barn,
men ar ocksa den som talar mest positivt om upplevelsen av frilanstillvaron. Detta kan man tolka
som en konsekvens av att han har haft valfrihet och kontroll ver valet av anstillningsform.

Karlsson (2007) menar att det dr avgorande for att flexibiliteten skall upplevas som positiv att den
ocksd kompenseras med den -efterfrigade tryggheten. Att Josef hade tryggheten att byta
anstillningsform nir hans livssituation krivde det stimmer 6verens med det. Detta leder oss in i
nidsta tema som vi har valt att kalla for Strdvan efter trygghet.

5.1.2 Stravan efter trygghet

I véra intervjuer hor vi hur det beréttas om olika former av otrygghet. De olika formerna stimmer bra
overens med de olika former av otrygghet som Standing (2011) beskriver ar representativt for de
prekdra grupperna, vilka trots olika yrkestillhdrighet férenas av en avsaknad av en fast anstillning.
En av de starkaste delarna &ar hur de beskriver nackdelarna med att inte ha en fast anstédllning och pa

vilket sdtt man anser sig missgynnad av anstillningsformen, alltsa en objektiv anstillningsotrygghet
(Naswall, Hellgren & Sverke, 2003).

-For jag tror att tidigare, sa tinkte jag pa fast anstillning som en boja pa nét sitt. Att
shit, d& 4r man fast dar och skall aldrig vara ndn annanstans. Men ju mer man har lart
sig om det och har fattat vad det innebédr s& forstair man att det egentligen bara ar
fordelar. Du kan ju alltid sdga upp dig eller fortfarande byta jobb, men du har helt andra
rattigheter om du ar fast. Anna

I citatet av Anna ser vi ytterligare ett exempel pa en fordndrad attityd till de flexibla arbetsvillkoren,
men det pekar ocksd pa ndgot som var genomgdaende i alla sex intervjuerna: en stridvan efter en fast
anstdllning, vilket traditionellt har varit den vanligaste anstéllningsformen i samhillet och p4 méanga
sétt normgivande (Berglund & Schedin, 2009). De personer i samhéllet som star utanfor denna norm
och dirigenom upplever en bristande trygghet definierar Standing (2011) som en prekdr grupp.
Denna grupp, som ofta innehar en hdg utbildning, kan tillhora olika yrkesgrupper, men forenas av att
de saknar fast anstillning. Detta stimmer bra med véra respondenter dd de beskriver just en sddan
form av otrygghet:

-Systemet &r liksom inte anpassat efter arbetsmarknaden som den ser ut idag och det blir
lite konstigt om man bara stirrar sig blind pd om man har fast anstillning eller inte.
Emma

Ytterligare ndgot som blir mycket tydligt i véara intervjuer dr en missndjdhet med “systemet”. Vara
respondenter redogér for hur de missunnas i flera olika samhéllsinstanser pd grund av sin
anstdllningsform. Detta dr ndgot som ocksa framkommer i de statliga utredningarna (SoU 2003) och
(Ds 2002 56), dar frilansande grupper beskrivs som att ofta leva i granslandet nér det géller att kunna
ta del av skattesystem, arbetsloshetssystem och socialforsdkringssystem. Det dr en upplevelse som
ocksa avspeglas i tidigare forskning om personer som jobbar med kultur och media och verkar vara
en upplevelse som definierar utanforskap och orosmoment. Det paverkar tillitskapitalet (se Flisbéck,
2006) och bidrar till &n mer otrygghet och stress. Ett exempel dr hur Rebecka beskriver avsaknaden
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-Mycket i samhillet bygger pa att man har en fast anstdllning. Men det dr ocksd en
otrygghet att hela tiden behova ta tag i sddana saker, som A-kassa, lan, dagis... Som
arbetssokande skall man fylla i massa nya papper, barnen skall ga farre timmar pa dagis.
Har man ett arbete som rullar pa sd behover man aldrig ta tag i sddana saker. Och nér
man dessutom ér lite extra svag i och med att man har forlorat ett jobb och da behova ta
tag i sddana grejer. Otroligt stressande nidr man nistan dr redan halvdeprimerad! Det
skulle vara skont att vara pa en arbetsplats i mer @n ett ar och veta att det kommer
fortsétta och att man slipper tinka pé de hir sakerna. Rebecka

Oron och otryggheten ér starkt sammankopplade med hur man upplever sig bli behandlad av olika
instanser. Man kan tolka det som att det har att géra med anstdllningsformens utforskaffning.
Representationstrygghet ar enligt Standing (2009) tryggheten i att ndgon for ens talan och vérnar om
ens rattigheter, sd som t.ex. facklig representation, vilket flertalet av respondenterna nimner som
franvarande.

Nagot som ocksa framtriader ar att vara respondenter inte alltid har inblick i vilka réttigheter de har
eller hur trygghetssystemen skulle kunna hjilpa just dem. De kédnner att det ar “krdngligt” och “inte
anpassat” for dem och deras behov. Gemensamt for flera av vara respondenter ar att de till exempel
inte vet vilken arbetsformedling de tillhor eller hur det fungerar om de skulle bli sjuka. Nagra menar
ocksa att det dr 16nldst att “vabba” eller ga pa a-kassa. “Jag har dndd sa ldg SGI”. De pratar om att
spara och ha en ekonomisk buffert, men att man inte unnar sig att ndgonsin ta semester for da ar
risken dnnu storre att hamna utanfor trygghetssystemen genom att man blir av med sin erséttning om
man inte alltid é&r tillgdnglig att soka jobb. Resultatet blir att det inte blir néagra
aterhdmtningsperioder.

Vi kan se att det for vara respondenter hade varit 6nskvart att i storre utstrackning kunna anpassa sin
anstdllningsform efter livssituation. Avsaknaden av den valmojligheten och kontrollen hade kunna
kompenseras med stod fran trygghetssystemet och med mojlighet till representationstrygghet, men
det ar dock nédgot som vara respondenter ocksd upplever att de saknar. Utifrdn krav, kontroll-
stodmodellen (Karazek & Theorell, 1990) s& upplever véra respondenter lag kontroll och lagt stod
samtidigt som de upplever ett starkt krav att vara anstillningsbara. Vi ser ocksd hur oron och
otryggheten bottnar sig bland annat i kinslan av utbytbarhet.

5.1.3 Utbytbarhet och konkurrens

I tidigare studier p& andra visstidsanstidllda och frilansande grupper (Allvin & Aronsson, 2000;
Miscevic, 2014; Peterson, 2007) har man kunnat identifiera en kdnsla av utbytbarhet. Detta dr nagot
som dven i var studie varit ett starkt tema. I vara respondenters yrken har alla, med undantag av
Josef, berdttat om en bransch med mer tillging 4n efterfrgan pa arbetskraft. Detta medfor en
naturlig kamp om jobben och visar ocksa pa en rddsla 6ver att forlora sin plats till forméan for nagon
annan om man inte ar konstant synlig och “hdller sig framme”. Att stilla krav dr ndgot som man av
den anledningen undviker.

-Det hdr med att man hela tiden &ar s& utbytbar, det var jittejobbigt att kdnna. Vi ar sa
manga som har samma utbildning och s& fa jobb. Man kénde hela tiden att man inte
kunde stélla nagra krav for att var du for jobbig, s dr det " passar det inte s& kan du ju
dra” Loneforhandla det fanns inte. Bad de mig att jobba sa fragade jag inte ens om det
innebar 16n for att jag inte ville verka kranglig. Anna
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Konkurrensen hénger ihop med utbytbarheten. Det 4r manga som sldss om fa jobb i flertalet av de
branscher som vara respondenter tillhor. Konkurrensen avspeglar sig som problematisk for véra
respondenter pé flera plan. Hos vissa tar det sig uttryck genom stress, hos andra genom
missunnsamhet. Flertalet uttrycker en ambivalens dir man 6nskar att konkurrensen inte skulle vara
nddvéndig och att det dr utmattande i langden.

-Om det bara hade varit frilans pa hela arbetsmarknaden, sé att alla maste sléss, hade det
blivit en sddan konkurrens tror jag s& det hade inte varit sunt for manniskan. Folk skulle
vara som tdvlingshdstar och dd méste man ha ett psyke och en ork till att vara det.
Felicia

Naégot som forvanade oss lite var hur vara respondenter dnda ibland gav uttryck for att de upplevde
en del av utbytbarheten som positiv.

-De hér som visar sig vara helt omdjliga att jobba med, till slut sa straffar de ut sig...
Och, det kanske &r en av de fa delarna med att det dr utbytbart att du kan liksom inte
sitta pd en post och vara oduglig pa det du gor eller ett riktigt rotigg, for du ar si
utbytbar. Anna

Detta var ndgot som aterkom i flera berittelser och som kan tolkas som ett forsvarande av just den
utbytbarhet man for egen del fruktar. Det visar pa en komplexitet med fenomenet och kan ocksé
tolkas som en kénsla av rittvisa maste rdda. Har man k&mpat hart sjélv s& skall minsann andra gora
det ocksa. Vi hor ocksé berittelser som tyder pa att de forsvarar bade det harda arbetet och de extra
insatserna som nagot de sjidlva kriaver av bade kollegor och nya i branschen. Det kan man tolka
utifrdn Equity-perspektivet, d flera av berittelserna talar om réttvis utdelning. Enligt Greenberg &
Colquitt (2005) kan det leda till frustration om man kinner att andra &ker snélskjuts och far ut mer dn
vad man anses ha bidragit med. En viss hierarkisk kontur och elitism avspeglas och dven en hel del
missunnsamhet kan hérledas fran flera av berittelserna. Detta till stor del beroende pa den harda
konkurrensen men ocksé av yrkesstolthet. De talar om att fortjidna sin plats. Respondenterna i var
studie talar om att befinna sig pa bada sidor av fenomenet.

-De som har varit hér i alla tider kan kidnna en avundsjuka och bitterhet for att det har
slitit i 40 &r och “s& kommer hon och har det si 14tt”. Fastdn man dr faststélld s& 4r man
ju inte helt outbytbar. De kanske inte kan all ny teknik och de kan ju kdnna sig hotade
Over unga talanger som ér jitte-puschiga och driver pa for att visa framfotterna. De ir ju
vana att jobba i sitt lunk och sen kommer jag och dverkompenserar och da visar att jag
kan gora samma arbete fast pd hélften av tiden. Det ar klart att det blir ett jattehot, men
hade jag fatt vilja hade jag ju inte gjort det sa snabbt heller for det kanske inte &r rimligt
i langden. Anna

Denna motsdttning kan ocksa ses utifrdn Bergstrom (2001) resonemang kring polarisering mellan de
fast anstdllda och visstidsanstédllda. Bergstrom menar att om ndgra innehar visstidsanstéllning pa en
arbetsplats péaverkar det sociala klimatet pd hela arbetsplatsen. Vi ser hur det kollegiala blir mer
konkurrensinriktat och mindre stddjande, vilket ocksd dr en aspekt som véara respondenter
aterkommer till i sina beréttelser.
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-Man ér jatte-tighta i ett sammanhang, men sen s& kommer det som ett brev pa posten,
att det blir en konkurrens mellan ens vinner och kollegor for att alla séker samma
jobb. Och det ar klart att man forsoker att hédlla isdr det och vara glad for de som
kanske fér ett jobb, men samtidigt kanske man har lagt en vecka p& den ansdkningen
och s dér och det r ocksa stressande att man maste tdvla med andra. Erik

5.1.4 Tacksamhet

Pa grund av att vira respondenter brinner for sitt yrke i samband med att de & medvetna om att
branscherna préglas av hard konkurrens upplever de ocksd en tacksamhet nidr de far chansen att
utova det yrke som de élskar. En tacksamhet som delvis framstar som tétt kopplat till den oro for
utbytbarheten som tidigare redogjorts for.

-Sen hade jag san tur, eller ja inte tur, att en kollega ramlade av scenen, si jag
hoppade in déir. 23 &r och jobbade som fan rent ut sagt. Det var kul pé alla sétt och
vis. Man var sjukt tacksam av att fatt in en fot.

Nar de beskriver de forsta aren ar de praglade av att de allihop anstrdngde sig pa olika sitt for att fa
in en fot och etablera sig. De talar om en tacksamhet och ett privilegium av att arbeta med sin hobby
och i manga fall passion.

-For mig var det bara guld. Jag kollade inte ens vad jag skulle f4 for 16n jag var bara
glad &ver att fa vara dér och sen sa har det vl dndrats lite, jag har kanske inte borjat
stilla ndgra krav, men jag har vl lite borjat kdnna kénslan dver att de ocksé faktiskt
ska vara lite tacksamma Over att jag kan, eller over att jag vill, vara dir. Felicia

Aven Felicia berittar om tacksamheten men med den gradvisa fordndringen efter 11 ar i branschen.
Har ser vi dn en géng prov pa kénslan av att inte i erkdnnande for det arbete man har lagt ner, vilket
vi kan se stimmer bra dverens med Micsevics (2014) studie kring frilansande skadespelare, dér
hennes respondenter upplevde vrede Over att befinna sig i liknande situationer, men ocksd hur
beloningen uteblir for den anstrdngning som lagts ner.

Tacksamheten som delvis uppstar for att man tror sig ha uppnatt ett viss matt av trygghet och
tillhorighet, minskar med tiden da forvintningarna inte inforlivas. Utifran det psykologiska
kontraktet (Hellgren, 2003) skulle detta kunna tolkas som att vara respondenters tilltro till
arbetsgivarens formaga att forse dem med trygghet minskat vilket resulterar i att de skapar strategier
for att undvika utbytbarheten.

5.2 Undvika utbytbarhet genom anstillningsbarhet

Féljande del syftar till att besvara studiens andra forskningsfriga genom att analysera hur
respondenterna hanterar den upplevda utbytbarheten med hjdlp av olika strategier, medvetna och
till viss del omedvetna. Vart resultat indikerar att de Overarbetar for att gora sig oumbdrliga,
socialiserar och utfor emotionellt arbete for att vara fortsatt anstdillningsbara.
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5.2.1 Overarbeta

-Lite varfor jag kanske vill ha ett fast ar vél ocksd om man ténker typ familjemassigt.
Om jag skulle f& barn och typ vara borta fran marknaden i 1 ar eller lite mer, de kan
vara vildigt... Da géller det att jag har mina kontakter s& bra innan att de faktiskt
skulle vilja ringa mig igen efter ett ar for det 4r sd pass mycket nya ménniskor att de
inte behover ringa just mig. Det finns ju alltid ndgon annan som ocksé kan gora ett bra
jobb och jag klarar liksom inte av att vara borta frin marknaden for lange for da finns
jag inte, och det tycker jag ar obehagligt. Emma

Har kan wvi A4terigen se hur en respondent upplever att familjebildning krockar med
anstéllningsformen och branschen som de befinner sig i. Hur oron for att forsvinna frdn marknaden
och inte langre vara lika anstillningsbar i en arbetsgivares 6gon ger en upplevelse av att det blir svart
att kunna stilla krav. Att barn skulle paverka anstillningsbarheten uttrycker alla pa olika sétt. Vissa
pa grund av ridslan for att inte synas eller vara tillgdngliga pa arbetsmarknaden, andra for att
flexibiliteten minskar. Respondenterna uttrycker att arbetsgivaren utgér fran att barn innebdr en ny
prioriteringsordning och att man darmed riskerar att bli bortvald. Vi ser att detta dr en problematik
som finns for dem alla oavsett kon och yrke pa ett eller annat sétt.

Respondenterna beskriver att de pé alla sétt forsoker klamra sig fast och att de flera ganger gor saker
som de egentligen inte vill, i form av "fjask” eller gratisarbete. Detta ger flera av respondenterna en
kinsla av att inte f4 det erkdnnande eller kompensation som de egentligen fOrtjanar. Véra
respondenter upplever ocksa att kinslan av utbytbarhet gor att de genom olika strategier har forsokt
gora sig oersattliga genom att gora arbetsuppgifter som inte ar efterfragade, de 6verkompenserar och
jobbar hardare dn vad de egentligen har betalt for. Detta for att visa sig oumbérliga pa olika sétt och
pa sé vis inte kunna ersittas sa latt.

-S4 att jag kan ju sédga att det var en konstant oro pa ett sitt. Och att man ocksa
gjorde mer arbete dn vad de som satt mer sdkert gjorde, for att man ville
Overkompensera. och jag tror att som péd mitt forra jobb hittade pa uppgifter tills
forhoppningsvis ndn annan mérkte att, det hir maste vi ha - och helt plotsligt &r man
oumbiérlig. S& man slappnade inte av i arbetet som faststillda kanske gor. Att man
gor det man dr dér for att géra och inte hela tiden mer. S& det var verkligen en
konstant stress. Rebecka

Detta dr nagot som stimmer 6verens med Petersons (2007) resultat dar konsulterna pd samma sitt
kdnde sig tvungna att géra mer dn vad som ladg inom deras ordinarie arbetsuppgifter for att behalla
jobbet. Kdnslan av att detta dr ndgot som kan leda till stress, som var respondent uttrycker i citatet
ovan, forstiarks av Siegrists (1996) Anstrdngning och beléningsmodell genom att anstrangningen det
innebdr att stindigt behdva gora extraarbete aldrig belonas vare sig erkdnnande eller med den
trygghet som efterstrdvas. Man kan ocksd se detta utifran Allvins (2006) resonemang kring hur
flexibilitet gillande utférande bidrar till en osdkerhet i vad som efterfragas och en rddsla att inte
racka till vilket d& riskerar att skapa Overarbete vilket kan leda till vantrivsel och hélsorisker.
Overarbetet kan ocksd av fastanstillda upplevas som ett hot som ocksd undergriver kinslan av
tillhorighet.
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5.2.2 Socialisera och nitverka

-Det ingar lite 4nda att kunna silja sitt varumirke. Sa ar det vil i manga branscher, att
man skall synas och visa vad man gér for. Anna

Samtliga respondenter har hivdat, att oavsett hur stor tillgdng det finns péd arbete, méste man vara
social och hélla sig framme for att Gverleva i branschen. “Syns man inte, finns man inte.” Inom det
individuella perspektivet pd anstdllningsbarheten menar Berglund (2009) att det blir individens
ansvar att halla sig anstédllningsbar. Detta dr nadgot som enligt Flisback (2006) alltid har praglat de
branscher som vi undersoker. Intressant dr hur flera av respondenterna sa lattvindigt ser sig sjédlva
som “varor” som madste ha vissa attribut for att vara séljbara. Likt Flisbdcks resonemang blir det
synligt att det inte alltid dr respondenternas yrkeskompetens som ar det viktigaste for att hélla sig
anstdllningsbar, utan istillet en social kompetens. Alla respondenter dr 6verens om att det néstan ar
uteslutande ar kontakter som géller ndr det kommer till att fa ett nytt jobb. Det sociala kapitalet
genom socialt ndtverkande eller genom referenser 4r oumbarligt.

-Jag vet och fattar att jag har fatt flera jobb for att jag dr social och utat en san déir
som ligger pé och stéller upp och gor grejer frivilligt och dessutom var ambitios nir
man pluggade. Anna

De talar om att de upplever det som ett krav att stindigt tinka pa att hélla sig framme och dessutom
vara trevliga. Med andra ord uppritthélla sitt sociala kapital med hjilp av strategiskt nitverkande
(Bourdieu, 1986). Att kinna rétt personer kan vara avgorande i kultur- och mediavérlden (Bourdieu,
1992) oavsett om det géller att vara arkeolog och fa vara med pa betydelsefulla gravningar, bli
anlitad som musiker eller fa vara med i néista teateruppsittning.

5.2.3 Emotional Labour

-Och att det inte bara dr att du ska vara javligt bra pa det du kan, utan det ska vara hela
sviangen. Du ska vara som en perfekt ménniska. Du ska liksom bade vara séhir serids,
duktig, och liksom &va flitigt och kunna massa. Men sen s& ska du vara skitroligt,
social, vara ute pé kvillarna, veta allt. Felicia

Upplevelserna ger oss en bild av hur mycket anstridngning som ligger bakom sjdlva arbetsinsatsen
och hur utmattande det kan bli i det langa loppet att stdndigt vara det som Felicia menar péd ar en
perfekt mdnniska: Man kan tolka detta som en upplevelse av ett néstintill orimligt krav.

-For mig har det varit en stor social anstringning... For det dr inte bara det att jag ska
jobba jivligt bra, jag ska ocksa vara sé jivla trevlig och man ska passa ihop med alla
och jag har inte svart for det men tillslut s& blir man matt. Emma

De hir tva citaten visar pa vilken emotionell anstringning som ligger till grund for att gora sig
anstdllningsbar. Det dr en bra spegling av vad Hoschild (1982) beskriver som Emotional Labour.
Genom att manipulera sitt kdnslotillstand for att fa andra att uppleva dem som, “perfekta méinniskor”
kan man hélla sig anstillningsbar. De véljer att halla fasaden oavsett om de ar stressade, kinner sig
ordttvist behandlade eller kénner sig osdkra. De beskriver att det inte heller hjélper att man har blivit
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dldre och har fatt mer skinn pa nésan, stiller man for hoga krav eller ar besvirlig finns det alltid
nagon som &r yngre, som ar hungrig som vill ta ens plats. De talar &ven om kénslan av att vara
forbrukad. Det emotionella arbetet gor sig géllande i alla faser av karridren beskriver Felicia;

-Jag kan ju se beteendet, for jag har ju varit dér sjdlv. Att man skrattar at folks skamt
att man kanske &r instéllsam, herre gud vad jobbigt, vad glad jag ir att jag inte
behover gora det langre. Felicia

Denna typ av emotionellt arbete dr ndgot som vara respondenter utfor for att uppratthalla sitt sociala
kapital inom respektive bransch, nagot som Bourdieu (1986) menar ar nodvéndigt for att behalla sina
materiella tillgdngar, vilket vi i det hir fallet tolkar som anstillningsbarheten. Att dessa branscher ar
extra utsatta genom sin konkurrens gor att det blir extra krdvande for vara respondenter att hélla sig
attraktiva pa marknaden.

Egenskaper som véra respondenter upplever behdvs for att upprétthélla och forstarka sitt sociala
kapital &r att inte bara vara trevliga, utan aven “framdt” och utétriktade. Detta kan man ocksa tolka
som en anledning for personer att forstilla sig, halla upp en fasad och utféra emotionellt arbete. Att
det dr en forutsittning att ha en extrovert personlighet och en utvecklad social kompetens for att hélla
sig anstillningsbar dr nadgot som foljande citat utrycker val.

-Man maste vara med och tjota och vara nyfiken. Ar du framat, pratar och visar
nyfikenhet d4 kommer ocksa ditt namn cirkulera i kretsar som gor att du kommer
kunna kléttra. Om du &r tyst och forsiktig, s& maste du var javligt bra pa nagot, nagot
smalt! Personligheten spelar stor roll, du kan inte sitta stilla och vara tyst. Josef

Da véra respondenter upplever det emotionella arbetet som ndgot som de maste gora utéver sina
arbetsuppgifter, upplever de ocksd som energikravande (Hoschild, 1982). Detta energitapp kan
antingen leda till en minskad arbetsforméga, eller till att man Overarbetar, ndgot som troligtvis
kommer sidnka arbetsformagan pa sikt menar Néaswall m.fl. (2003). Detta leder oss vidare till vilka
att se pa vilka konsekvenser anstillningsformen upplevs ha pa sikt.

5.3 Upplevelsen av vad anstéallningsformen far for
konsekvenser pa sikt.

Féljande stycke syftar till att besvara var tredje forskningsfrdaga gdllande anstdillningsformens
konsekvenser. De teman vi har identifierat dr: brist pad tillhérighet, brist pd lojalitet, engagemang
eller likgiltlighet samt uppskjutning av familjebildning och andra uppoffringar.

5.3.1 Brist pa tillhorighet

Naégot som varit genomgaende under véra intervjuer ar beréttelserna om behovet av tillhorighet och
kontinuitet. De berdttar om relationer som avslutas lika hastigt som de paborjas. Kénslan av att inte
vara en naturlig del av ett ssmmanhang ser flera av respondenterna som nagot de saknar. Enligt Ryan
& Deci (2000) ar tillhorighet ett ménskligt behov och en avgdérande faktor for att kunna kénna
motivation. Det &r av vikt att fa bry sig om andra ménniskor i ett ssmmanhang, men ocksa att kdnna
ett stod i att de bryr sig tillbaka. Avsaknaden av detta dr ndgot som Rebecka beskriver som en stor
sorg:
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-Och det har blivit jakligt tufft att bygga upp relationer som avslutas hela tiden. Och sa
har man en bild av att ”vi hors och ses”, fast nej, det gor vi inte. Vi kanske ses tva
ganger och sedan ér det borta. Det dr ndgot som jag gar och tinker pa. Ofta. Och det ar
bara jag som hor av mig. Och den och den hor inte av sig fast dn det var sé trevligt sist
ndr vi var ute och tog ett glas vin. Man fOrstar ju att deras relationer pagar fortfarande
fast jag dr inte ddr och en del av det. Det &r lite ju en sorg. Generationen dver oss som
har haft arbetskamrater i tjugo &r. Man blir verkligen vénner. Man hinner ju aldrig
bygga upp en san relation. Det gér 4 mycket grubblerier at varfor man inte har kontakt
med dem, fast jag forstar ju varfor & andra sidan... Deras liv bara fortsétter. De 4r ju
kvar och jag ar inte det... Rebecka

Vi har nu berdrt upplevelsen av att inte ha bestdndiga relationer med kollegor. Vi hor ocksé flera
liknande uttalande om att f4 vara med “pa riktigt” och vara en del av en arbetsplats och dess kultur.
Med entusiasm och en viss stolthet berdttade Emma om hur hon hade “ett eget skrivbord* och
Felicia beréttade att hon vid ett vikariat “ da hade jag skap och hela grejen”. Detta dr ndgot som ar
talande for hur ovanligt det ar for vara respondenter med stabilitet i arbetet och de attribut som foljer
med det. Denna upplevelse av att inte riktigt tillhora i samband med visstidsanstidllning &r nagot som
starks av bade Bergstrom (2001) och Standing (2011) och &r exempel pa hur visstidsanstillningar
saknar en stabil tillvaro. Véra respondenter belyser hiar de negativa konsekvenserna som Allvin
(2013) menar flexibilitet gdllande samarbete riskerar att fa.

5.3.3 Brist pa lojalitet

Hdr behandlar vi en annan konsekvens genom att se hur anstdllningsformen ger konsekvenser for
det psykologiska kontraktet, och hur en upprepad besvikelse, misstro och konstant stress och oro
bidrar till ldgre motivation och uppgivenhet.

-Man kommer ju kanske aldrig vara helt drlig mot sin arbetsgivare for man vill inte vara
den jobbiga oroliga personen. Sa klart. Emma

En konsekvens av anstillningsformen som respondenterna uppger &r att oron &ver
anstdllningsbarheten gor att man inte vill vara érlig infér en arbetsgivare angéende vare sig svagheter
eller vilka krav och forvdntningar man egentligen har pa arbetsplatsen. Man héller upp en fasad
genom Emotional labour. A andra sidan finns det ocksd en misstro mot arbetsgivaren och dennes
intentioner. Vi tolkar det som om det finns en kénsla av att vara utnyttjad och oréttvist behandlad.
Det paminner mycket om hur IT-konsulterna i Petersons (2007) studie upplever misstro mot
arbetsgivare samt en kénsla av att bli utnyttjade till max, vilket Peterson menar dr en konsekvens av
att det psykologiska kontraktet ar skadat.

-Arbetsgivarna maéste tjina ganska mycket pa just det hdr med sjukskrivningar. Det
finns ju inte i ens virld ndr man jobbar pé projekt utan da kor man for man vet att -det
ar bara 2 méanader kvar liksom - s kor man in i kaklet och blir helt ddckad liksom eller
ligger sjuk i ndgra veckor typ i ndgon jivla influensa. Sa slipper arbetsgivaren liksom att
ta den backlashen efter att man har jobbat hart. Emma

Detta hor ihop med det som vi har sett som strategi av att de dverarbetar i bade kraft och tid for att
forsoka gora sig oumbdrliga. Det dr en problematik som delvis ocksa beror pd de brister i systemet
som respondenterna beskriver, dir de upplever en avsaknad av representation och trygghet.
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De kanske drojer med besked for att de vill att man ska vara engagerad hela vigen, att
man inte ska ldgga ner om man inte far forlingt i host. Men det skapar en vildig oro.
Emma

Vi kan urskilja hur respondenterna upplever att arbetsgivaren i vissa fall utnyttjar deras oro for att
skapa engagemang. Men det skulle ocksd kunna ses som ett forstadium till den paverkan som
Naswall, Hellgren & Sverke (2003) menar att anstillningsotrygghet har pa vélbefinnandet, samt det
psykologiska kontraktet genom minskat fortroende for arbetsgivaren och istédllet mindre engagemang
i arbetet. De beskriver att de lagger ner sin sjil i arbetet men séllan upplever sig f4 kompensation for
det, vilket skapar en bitterhet gentemot arbetsgivaren.

5.3.4 Engagerad eller likgiltig.

-For att vara arlig sa tror jag att jag var mer taggad under korttidsperioden, fast i och for
sig... jag skall tinka om. Man var mer taggad i stunden, for att du var sa jakla stressad,
men jag tror att i det 1anga loppet... Jag blev faktiskt utbriand vid ett tillfélle. Anna

Vi hor ménga yttringar om att det r en konstant upplevd oro och stress pa grund av att man inte kan
styra over sin egen anstidllning, ndgot man kan tolka som ldg kontroll. Det ar inte sjédlvklart att bli
utvald och det krivs bade emotionellt arbete och verarbete som vi redogjort for i tidigare avsnitt,
vilket man kan se som en hdg nivd av krav. Att det dessutom ofta dr en arbetssituation dir
relationerna dr konkurrensbetonade och relationerna flyktiga gor att det sociala stodet dr ldgt. Detta
gar att koppla till Karaseks & Theorells (1990) Krav- och kontrollmodell som visar pa att den
kombination av krav, kontroll och stéd som véra respondenter upplever dr den kombination som ar
minst hilsosam i arbetsmiljohidnseende.

-S4 pé ett sitt sd kan jag ju sdga att vi som ar frilansklicken vi dr ju vildigt liksom s&hédr
motiverade och brinner. Assé, vi &r ménniskor som brinner for vad vi gér men det maste
vi ju ocksa lite, for de dr en typ av konkurrens och osdkerhet dir man hela tiden maéste
vara bist vilket gor att det ar vildigt utmattande... Felicia

Vi ser hos alla vara respondenter ett tydligt engagemang i sitt arbete och att yrket dr ndgot de har valt
pa grund av att de brinner for det. Nagot som i grunden &r positivt for att minska hélsorisker kopplat
till arbetet. Dock sa dterger de samtidigt samma bild som andra halvan av ovanstiende citat, att
passionen ocksd kdnns som ett tvang for att man Over huvud taget skall ha en chans pa
arbetsmarknaden.

En av vara respondenter har vid tva tillfallen paborjat en efterstrdvad fast anstillning, men blivit
uppsagd pé grund av arbetsbrist nagot som enligt henne har lett till en likgiltighet och hopploshet.

-Drommen var att f4 en fast anstdllning, men det var ju ingen trygghet heller... Jag
onskar att jag skall fa kéinna mig trygg, men jag forstar inte hur det skall kunna bli sa
nansin. I mitt fall spelar det inte ndgon roll hur bra jag dr. Oavsett hur mycket jag har
visat framfotterna och i princip varit béttre dn alla. Det hjélper inte. De &r kvar och inte
jag. Min uppfattning dr att man kan bli lite likgiltig &ven om jag inte dr en san person.
Det gér at det hallet. Det spelar ju ingen roll vad man gor. Rebecka

Dir véra respondenter upplever en otillricklig beloning i form av trygghet nédr de anstridnger sig
utover sina ordinarie arbetsuppgifter, kan anstringning beloningsmodellen (Siegrists 1996)
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ytterligare bidra till forstdelsen for vad for typ av konsekvenser det kan fa for Rebecka pé sikt. Att
anstranga sig for att f4 en trygghet i form av en fast anstillning, forvinta sig det utfallet, men sedan
inser att en fast anstdllning kanske inte innebér den trygghetsbeloning hon trott.

5.3.5 Uppskjutning av familjebildning och andra uppoffringar

Vi kommer hdr ga in pa andra mojliga konsekvenser som vdra respondenter talar om i intervjuerna.
Vissa vdljer bort sitt dromyrke och viljer att byta bana, andra forlikar sig med sin situation. |
tidigare avsnitt har vi berdrt familjebildning i form av ett livsstadium som paverkar behovet av
kontroll éver flexibiliteten. I foljande del kommer vi dven berdra familjebildning i form av valet
mellan att skjuta upp den som en konsekvens av anstdillningsformen. Vi bendmner det som en
uppoffring, da det dr sa som vdra respondenter har uttryckt det.

-En konsekvens jag kan se hos mina kollegor i branschen som har levt under de hir
arbetsforhallandena ldnge ar att man "put everything on hold". Det &r vildigt hog
medelalder for att skaffa barn, kopa hus, ta 14n... Jag vet manga folk som kanske langtar
efter att skaffa barn men &r sd hér. Det gér ju inte, jag skall ju kanske jobba i Norge
nésta ar... Jag tror till och med att ménga helt offrar den grejen med barn och sa for att
du har haft korta anstéllningar, du har fatt flytta land och rike runt. Anna

Naégot som tydligt verkar bidra till stress 6ver att inte ha fast jobb dr den allméinna f6restéllningen om
man bor ha fast anstéllning for att skaffa familj. Detta kan delvis forklaras av normer men ocksa
genom trygghetssystemens forutsattningar sd& som mdjligheten till 1&n och fordldrapenning. Detta
syns inte bara hos vara respondenter. Enligt Gonds & Wikman (2002) finns det
befolkningsstatisktiska studier som pekar pa ett starkt samband mellan obenédgenhet att skaffa barn
och osidkra anstéllningsformer. De menar ockséd att den gruppen ofta far svart med att kombinera
fordldraskap och arbetslivet.

-Men en sa. “Om du skall vianta pa ritt tid far du vénta for alltid.” Men det var
verkligen med i berdkningen att man maste ha en fast tjdnst innan man skaffar barn.
Man hoppas ju pé varje ny arbetsplats att det skall bli fast och d& borjar man prova
och tdnka att familjen kan vixa. Men nir man blir uppsagd, da stopp... Rebecka

Genom att behova vélja mellan sin passion och att bilda familj s& kan man utldsa en ytterligare
dimension av stress och ambivalens. Det paminner om de kénslor som Flisback (2006) beskriver i
sin studie. Som Erik beskriver det dr det manga som offrar sin karridr till foljd av dessa
forutsattningar.

-Det som dr sorgligt r att s manga duktiga och trevliga kollegor som till slut ger upp.
De pallar inte att ha de hér sdsongs-och korta anstdllningarna... Har du barn och hus
och sant sa dr det manga som har ett annat jobb vid sidan om, eller till slut ger upp och
sadlar om. For att tryggheten viger mer 4n motivationen... Hur manga som helst som
brinner som fan for det, men som dnda tar jobb pa ICA for att de far pengar varje
manad. Erik

Viéra respondenter ger ocksa uttryck for en uppgivenhet, men ingen av dem siger sig vara redo att ge
upp yrket riktigt dn. Nagra beridttelser vittnar 4ndd om att de inte orkar allt for liange till om
situationen inte fordndras.
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-Man kan ju vara lite bitter over det dir, ah men det kommer ju aldrig ga att kopa ett
hus liksom. Men man forlikar sig ju lite med den tanken. Erik

Alla respondenter i var studie har medgett en medvetenhet om att de har utbildat sig till yrken med
tuffa arbetsforhallanden, men dnda frivilligt valt att stanna i dessa yrken under en ldngre period trots
att de inte har kunnat paverka hur anstillningsformen har sett ut i de flesta fall. Det missnoje de
uttrycker som gor att de funderar kring huruvida det ar virt det eller inte padminner mycket om
Flisbacks (2006) respondenters berittelser om balansen mellan passionen for yrket och erséttning i
form av ekonomiska medel och trygghet. Flisback sdger utifran detta att det &r vanligt att synen inom
konstnérliga yrken vilar pd andra incitament dn de ekonomiska och materiella. Anna uttrycker det
som foljande:

-Du viljer inte att bli mitt yrke for att du tror att du skall bli rik och berémd och
framgangsrik. Snarare har man alla odds emot sig. Man brinner for nitt &mne sa det ar
grunden och tycker att det dr sé kul att man vill vara kvar. Anna

6 Diskussion och slutsatser

Vi kommer att diskutera vart resultat i fyra etapper. Diskussionen borjar med individens upplevelser
och konsekvenser, for att sedan leda éver i vilka konsekvenser det fdr for organisationer och
samhdllet. Vidare kommer vi beréra vad samhdllet och organisationer kan gora for att skapa bra
forutsdttingar for dessa grupper. Slutligen diskuterar vi vad personalvetare kan bidra med i detta
och hur studien kan bidra med forstaelse for fenomenet att dterkommande befinna sig i nya
visstidsanstdllningar

Syftet med vér studie har varit att fa en fordjupad forstaelse for hur yrkesverksamma inom kultur-
och mediafiltet upplever det att ha aterkommande visstidsanstédllningar i en frilansliknande tillvaro.
Vart syfte har ocksd handlat om att forsta hur de hanterar den upplevelsen och att fa en uppfattning
av vilka konsekvenser de upplever att anstdllningsformen far pa sikt.

Vart resultat visar att upplevelsen till stor del handlar om ovisshet infor framtiden och en strdvan
efter trygghet. Vi har sett att upplevelsen i samband med branschernas harda konkurrens har bidragit
till att vara respondenter dgnar sig at dverarbete, emotionellt arbete och nétverkande for att hélla sig
anstéillningsbara pé arbetsmarknaden. Pa sikt har detta bidragit till flera konsekvenser, s som en
misstro till bade systemet och arbetsgivare, vissa uttrycker till och med uppgivenhet och bitterhet. En
annan konsekvens &dr ocksd hur respondenterna kidnner sig tvungna att hantera den motsittning som
familjebildning och en fortsatt osdker anstéllningsform ger.

6.1 Individens ansvar

Respondenterna har valt yrken som de brinner for, de har lagt ner tid och kraft pé att skaffa sig langa
utbildningar, bade teoretiska och praktiska, inom yrkenas ramar. Ménga vittnar om att de till viss del
har varit medvetna om forutsittningarna, gillande konkurrens och utbytbarhet innan de borjade inom
sina respektive yrken. Anda har de frivilligt valt att gora det for att de kiinner en passion for sitt yrke.
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Men denna passion har for en del dvergatt till en kdnsla av krav. Vissa ifragasitter da huruvida det ar
virt det.

Pressen att brinna for yrket skapar ocksa forvintningar pa att de skall géra mer 4n vad som &r inom
arbetets ramar for att hélla sig anstdllningsbara. Detta har resulterat i de strategier som vi presenterat
tidigare hos respondenterna. Att utféra sitt jobb och dessa Ovriga anstrdngningar med glodande
passion, samtidigt som man oroar sig for framtiden och vidtar nddvéndiga atgiarder for att forsoka
trygga den, visar sig vara bade himmande for kreativiteten och utmattande. Att sillan f3 tillfalle till
aterhdmtning och erkénnande &r enligt respondenterna ocksé stressande.

Anstéllningsformen bidrar enligt respondenternas utsagor med viss effektivitet och att vara pé tarna,
kdnna sig utvald och tacksam. Man skulle kunna fraga sig vad som &r bast for att vara produktiv eller
kreativ som det i ménga fall handlar om for den gruppen vi har undersékt. Ar man orolig och oviss
kanske man producerar mycket, men vigar man da verkligen ta ut svingarna och gora nagot utanfor
ramarna? Att stindigt halla sig attraktiv pd arbetsmarknaden &r trottsamt i lingden da véra
respondenter har vittnat om att det ligger mycket emotionellt arbete bakom. Ansvaret att stindigt
“visa framfotterna” och halla upp fasaden ar ndgot som respondenterna upplever leder till stress.

Forskning stodjer att ett visst matt av stress kan vara produktivt (Stressforskningsinstitutet, 2012),
men da krdvs ocksad rdtt forutsittningar; stod, viss kontroll och en avvigd balans mellan
anstrangnings och beloning (Karasek & Theorell, 1990; Siegrits 1996). Det bor dven finnas
mojlighet till aterhdmtning. Detta &r faktorer som véra respondenter inte upplever sig ha tillrackligt
av. De upplever sig inte kunna paverka sin anstillningsform och inte heller att kunna planera for
framtiden och relationerna till bade kollegor och arbetsgivare ar flyktiga och konkurrensbetonade.
Konsekvensen av denna obalans riskerar att pa sikt leda till psykosocial ohélsa, som i sin tur kan
orsaka bade produktionsbortfall och sjukskrivningar vilket blir kostsamt for savil organisationer som
samhdllet.

Vidare har vi hort att vara respondenter tar ett stort ansvar i att gora sig anstillningsbara, dd den
osdkra arbetsmarknaden de befinner sig pa kriaver detta. Men vems ansvar ar det att leverera den
trygghet som efterfragas? Till vilken grad ligger det pa individen att skapa sin egen trygghet genom
anstéllningsbarhet och vilket ansvar har samhéllet och de organisationer som de verkar inom?

6.2 Samhallets ansvar

Véra respondenter aterger tydligt hur de upplever sig sta utanfor flera av de trygghetssystem som
samhillet erbjuder. Exempel pa sddana &r arbetsloshetsforsdkring och fordldrapenning. Mot
bakgrund av det, tror vi att det behovs en 6kad kunskap om forutséttningarna for frilansande grupper,
hos de som arbetar med dessa trygghetssystem. Det behdvs ocksé tydligare regler for hur man skall
ga till viga nar man arbetar under dessa forhallanden.

Den nya arbetsmiljoforeskriften dr &mnad till att forhindra den 6kning av arbetsrelaterad psykosocial
ohdlsa som pagar pad den svenska arbetsmarknaden, men hur verkningsfull blir den for vara
respondenter och andra i liknande situationer i praktiken? Den riddsla for utbytbarheten som véra
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respondenter ger uttryck for gor sannolikt att man doljer och ignorerar tecken pad ohilsa. Detta
riskerar att skapa svarigheter i kartliggningen av den psykosociala arbetsmiljon, som dessutom
forsvéaras ytterligare av att anstillningarna dr korta. Nista arbetsgivare har ingen insyn i den
frilansandes tidigare arbetsmiljo, speciellt om en nyanstélld inte vill berdtta om det foreligger ndgon
problematik. AFS:en kanske behover utdkas for dessa grupper med nagon form av dverforingsansvar
mellan arbetsplatser for att skapa kontinuitet. Det blir dock mycket problematiskt utifran en
integritetsaspekt. Faktum kvarstar att i sin nuvarande utformning ser den ut att vara problematisk att
folja géllande dessa grupper. Det kommer bli intressant att se hur arbetsmarknadens parter tacklar
den utmaningen.

Att visstidsanstidllningarna och flexibiliteten pa arbetsmarknaden okar, behdver inte vara negativt
utan kan ge manga positiva effekter och moéjligheter (Allvin, 2013). Men da kravs det att den flexibla
tillvaron som skapas for arbetstagare kompenseras med att trygghetssystem och arbetsrétt ar
anpassade for det och att de som ansvarar for och hanterar dessa samhaéllsfunktioner har kunskap och
forstaelse for deras situation.

Kart barn har manga namn. Gruppen vi har studerat har varit svar att beskriva med en heltdckande
bendmning. Vi har beroende pé kontext vixlat mellan visstidsanstédllda, korttidsanstillda, prekéar
grupp och frilansande. Vi anser att det saknas ett vedertaget begrepp, sé att gruppen blir mer synlig i
bade statistik och forskning. Flisbdack (2006) hidvdar att det trots massiv forskning pa flexibla
anstillningsformer inte finns s omfattande studier pa konstnéirliga grupper, dven fast att det for dem
varit vanligt forekommande under lang tid. Att de inte heller har en egen arbetsrittslig benimning
gor ocksd att de inte varken far tillhorighet eller anpassade forhéllanden (Flisback, 2006; DS
2002:56).

6.3 Personalvetenskaplig relevans pa organisationsniva

Vart resultat indikerar ocksa att missndjdheten och likgiltigheten kan fa effekter pa lojaliteten och
motivationen, vilket dr motsatt effekt mot arbetsgivares formodade strdvan efter béttre produktivitet
och lojala medarbetare. Vara respondenter har vittnat om att de pa kort sikt har kint sig mer taggade
och pd td, men likt Naswall m.fl. (2003) &r detta ocksa kortsiktiga positiva effekter som pa sikt leder
till ohidlsa och Overbelastning. D& detta dr nagot som enligt det psykologiska kontraktet kan ske
omedvetet och utan att arbetsgivaren uppfattar det, dr det viktigt med insikt och forstéelse for sddana
processer.

Utifran resultatet blir det tydligt hur svart det &r att bedriva ett bra systematiskt arbetsmiljoarbete i
avseende att forebygga psykosocial ohidlsa kopplat till arbetet hos dessa grupper. Respondenterna har
talat om hur de forsoker dolja svagheter och jobba med att forstélla sina kansloyttringar for att géra
sig anstéllningsbara. Det dr da troligt att dessa svagheter aldrig kommer upp till ytan under den tiden
de dr under anstdllning. Istdllet kanske sjukdomen eller stressen tar sig uttryck i perioder mellan
anstéllningar och projekt och hur kan den da kartldggas och motarbetas.

Vi anser att det blir problematiskt nédr ansvaret forflyttas till individen sjélv, att vara det som beskrivs
som perfekta mdnniskor av en av respondenterna. Detta kanske dr oundvikligt, d& flera av de hér
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branscherna préglas av tillfdlliga projekt med ont om resurser géllande bade tid och pengar och i den
kontexten blir det viktigt att kunna knyta snabba sociala band, vara litt att forma och kunna
producera under press. Vem som &r anstillningsbar ar de facto upp till arbetsgivaren. Vad som ses
som kompetens, talang och vad som &r anstillningsbart inom de hir yrkena dr pd ménga sétt
godtyckligt. Vem som dr en bra skadespelare eller musiker ar upp till betraktaren eller ahoraren, och
dérmed ocksa upp till arbetsgivaren. Det blir darfor svart att hdvda ndgra diskrimineringsgrunder i en
rekryteringsprocess pa grund av att uppfattningen av kompetensen oftast dr subjektiv. Detta gor
ocksa att man inte kan avfarda kinslan av att flera respondenter kdnner sig latt utbytbara, vare sig det
géller att inte vara sociala genier eller grinslost flexibla. En personalfunktion stotta arbetsgivare i att
ha ett transparent forhallningssdtt och gora etiska reflektioner i varje bedomning av arbetssdkande,
samt kunna formedla for de som inte blir valda sakliga argument till varfér. P4 sa vis kan man
minska upplevelsen av sdrbehandling.

Vart resultat har ocksd visat pa att det forekommer en misstro i form av misstankar om att
arbetsgivare medvetet forsoker uppritthélla en hog ovisshet genom att inte komma med besked i tid.
Aven om arbetsgivare nog inte medvetet gor detta, 4r upplevelsen i sig ett problem, da det skapar
illojalitet och ger arbetsgivaren ett daligt rykte. Att tydligt visa att man inte anvédnder sig av
utbytbarheten som ett system for att anstillda ska kénna pressen att prestera skulle ocksa kunna litta
pa pressen av att utfora det emotionella arbetet som véart resultat visar pd. Som personalvetare kan
man bidra med en tydlighet om vilka forutséttningar som géller under anstidllningsperioden och pa sa
vis forebygga ovissheten. Detta kan man gdra genom att vara noga med att motivera varfor det inte
gér att lamna tydligare besked om s& ar fallet.

Da man som visstidsanstdlld ar instdlld pa att anstillningen ar temporér blir det ocksa svart att pa
allvar skapa den trygghet och tillhdrighet som efterfriagas. Vi tror dndd pa att man kan skapa
atminstone viss tillhorighet genom enkla medel. Man kan till exempel anvinda sig av
tillhorighetsskapande atgirder s som personligt skap och skrivbord om det 4r ndgot som de andra pa
arbetsplatsen innehar.

Utifran ett employer branding perspektiv s kan man som arbetsgivare visa pé att man tar hand om
sina anstéllda dven under visstid och dir med blir det léttare att attrahera viktig kompetens.
Dessutom sé bor personalavdelningen enligt SSRs etiska kod (2014) uppmérksamma grupper som ar
extra utsatta for otrygg tillvaro, virna om likvardig behandling och skapa ett klimat ddr medarbetarna
ser pa organisationen som en bra arbetsgivare. Att inse vilka krav som stélls pa dessa yrkesutovare
kan ge arbetsgivare och personalavdelningar fler verktyg for att balansera dessa krav i form av stod
och en nagot 6kad kontroll 6ver anstidllningssituationen for att bidra till en sundare arbetsmiljo.

Man skulle kunna hivda att det ligger i de yrken vi har undersokts natur och att man bor rdkna med
att offra nigot for att f hélla pA med sin passion. Men frigan blir d& var grinsen gar. Ar detta
yrkesgrupper vars samhéillsbidrag inte vardesitts tillrackligt for att de skall “fortjana” den trygghet
som andra yrkesgrupper tar for sjdlvklart? En annan konsekvens kan ocksa bli att de som har
mojlighet véljer bort dessa yrken. Det kommer i sa fall leda till att utbudet av kultur och media
minskar, vilket riskerar att drinera mangfalden.

29



6.4 Slutsats

Var studie kan bidra med kunskap om hur det dr att vara i en bransch som liange har préiglats av
visstids- och projektliknande anstillningar. Ar d& vart resultat dverforbart pa andra branscher? Vi
tror att det kan vara det, sdrskilt i branscher ddr det rdder tuff konkurrens. Detta d& det just ar
visstiden i samband med utbytbarheten som vi har identifierat som huvudsakliga orsaker bakom véra
respondenters upplevelse av oro. Att det i tidigare forskning dragits liknande slutsatser trots att
studierna utforts pa skilda yrkesgrupper starker den uppfattningen. Stravan efter trygghet tycks vara
mycket stark i den period i livet som vara respondenter befinner sig i. Detta tycks inte vara
branschspecifikt, utan nagot som med sannolikhet géller dven fO0r andra grupper som é&r
visstidsanstillda.

Alla sex respondenterna har uttryckt att de efterstravar en fast anstillning, och darfor kan vi utgd fran
att anstillningsformen inte ar frivillig for dem. Tidigare studier (Allvin & Aronsson, 2000) har
patalat att frivilligheten dr avgorande for att flexibla anstéllningsformer skall upplevas positivt. Detta
kan delvis forklara varfor vara respondenter har upplevt anstéllningsformen sa pass negativ. Om de
flexibla anstillningsformer okar i samhaéllet, kan man ocksa ténka sig att det blir fler som vill ha en
fast anstédllning inte kan fa det, vilket i sin tur kan leda till att fler kommer att ha liknande upplevelser
som vara respondenter.

Att skapa trygghet och tillhorighet for den héar gruppen kommer troligtvis bli allt viktigare. Vart
resultat indikerar att de upplever hoga krav i samband med 14g kontroll och lagt stdd, vilket skapar
en stor risk for psykosocial ohédlsa. Att forbéttra det forhdllandet kommer troligtvis bli allt viktigare
for att motverka den 6kande psykosociala ohélsan i samhéllet. Oavsett om det handlar om att minska
kraven, oka kontrollen eller 6ka stodet, visar vart resultat pa att det behdvs insatser pa bade individ-
organisation- och samhéllsniva for att kunna uppna en mer hélsosam balans for de som arbetar med
upprepade visstidsanstillningar.

6.5 Kritisk reflektion

Da vér empiri har varit dvervdgande kritisk har &ven vér studie fatt en kritisk ton till den flexibla
anstdllningsformen. Vi forsokte att inte formedla nigra vinklade syften eller stélla styrande fragor,
vilket leder oss till uppfattningen om att respondenterna styrde berdttelsen utifrdn sina genuina
upplevelser. D4 man kan se liknande kritik mot anstidllningsformen dven i tidigare studier styrks
ocksa trovérdigheten i vart resultat.

Olika respondenters personligheter, sinnesstimning, livssituation, plats och andra kontextuella
skillnader har med sannolikhet fargat innehallet i beréttelserna. Ocksa formagan att uttrycka sig i tal
och i kénslor har gjort att beréttelserna fatt olika nyans. Trots detta dr beréttelserna pd manga plan
vildigt lika géllande hur anstéllningsformen upplevts.

Vi har begrinsat oss till att inte gora skillnad i hdnseende till kon eller klass i analysen, d& den
skillnad som finns mellan véra respondenter tycks bero mer pé andra faktorer. Exempelvis ar en av
de tvd minnen i studien ocksd den enda med fast anstillning, dessutom med god ekonomisk
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sikerhet. Han har ocksa uttryckt att hans kompetens ér si pass eftertraktad att han inte behdver oroa
sig for att fa uppdrag. Vi ser att detta 4r mer avgdrande faktorer for skillnaden i upplevelse dn kon.
Hade vi haft ett storre och ett mer jamnfordelat urval hade vi kanske kunnat se skillnader och kunnat
dra andra slutsatser.

Vidare har vi ett urval som bygger pd en respondents beréttelse fran varje yrkesgrupp. Darfor har vi
inte heller valt att redovisa och ta i beaktning, alla de yrkesspecifika forutsattningar som finns i
respektive bransch.

Vi har ocksa valt att inte djupdyka i de eventuella normer och forestidllningar som respondenternas
upplevelser kan ha blivit fargade av. Exempelvis pa sddana normer skulle kunnat vara: hur samhallet
ser pd de konstnérliga yrkena, hur konstndrer vérderar att kimpa eller std utanfor systemet, hur
samhillet ser pd fast anstillning eller familjenormer. Detta har inte varit framtrddande i var studie
och vi har dirmed inte tolkat det som att dessa skulle vara direkt avgorande for vara respondenters
upplevelse.

6.6 Forslag till vidare forskning

Vi skulle tycka det var intressant med vidare forskning kring vad arbetsmiljoforeskriften (2015:4)
faktiskt far for effekt for de som jobbar under frilansliknande former och se huruvida den
problematik vi tycker oss forutspa realiseras eller inte. Sddan forskning skulle kunna utformas
genom en intervjustudie med liknande urval men med en inriktning pé upplevelsen av
arbetsmiljoforeskriftens konsekvenser.

Aven om upplevelserna hos vara respondenter har varit lika p4 manga plan si har det ind4 funnits
vissa skillnader som skulle kunna vara intressant att se om de gar att hirleda till bakomliggande
faktorer. Vidare forskning kan d& undersoka huruvida exempelvis kon, klassbakgrund eller hur
motivatorer i yrket paverkar upplevelsen av upprepade tillfalliga anstdllningar. En anledning till att
gora en studie gillande konsskillnader &r att tidigare forskning har visat pa tvetydiga resultat
huruvida osédkra anstéllningar paverkar arbetstillfredsstillelsen hos kvinnor och mén olika mycket
(Naswall, Hellgren & Sverke, 2001).

Ytterligare ett forslag skulle kunna vara att gora en jimforande studie mellan tva frilansande grupper
med olika fOrutsdttningar géllande konkurrens och se hur mycket konkurrensen paverkar
upplevelsen.
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8 Bilagor:

8.1 Bilaga 1

Annons:

“Hej facebook.

Jag och min kurskamrat X skall skriva kandidatuppsats de ndrmaste veckorna om korttidskontrakt

och personer som arbetar frilans/projekt/uppdrags-liknande.

Mdnga av er arbetar ju just sa och vi undrar ddrfor om intresse finns for att stilla upp pd en intervju
pd ca en timma om upplevelser av detta? Vi dr intresserade av alla branscher och yrken i nuldget.

PM:a sa berdttar jag mer.”
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8.2 Bilaga 2

Informationsbrev

Informations brev med forfrigan om att delta i en intervjustudie om Upplevelser och kiinslor
nir man arbetar under dterkommande korttidsanstillningar.

Vi heter Albin Andersson och Maria Lyttkens och dr tva personalvetarstudenter som gar tredje aret
pa programmet pa Goteborgs Universitet. Just nu héller vi pa att skriva var kandidatuppsats i
personalvetenskap som kommer att handla om korttidsanstéllningar.

Syftet med studien dr att undersoka hur korttidskontrakt paverkar upplevelsen av arbetet. Nagot som
vi tror dr viktigt att ha kunskap om pa en arbetsmarknad dér korttidskontrakt och projektanstéillningar
okar.

Studien kommer ha en kvalitativ ansats och bygga pa semistrukturerade intervjuer pa ca en timma
dar de deltagandes upplevelse kommer att vara i fokus. Intervjun kommer att spelas in och senare
transkriberas av oss for att vi skall kunna arbeta med materialet mer lattoverskadligt.

Storsta mojliga konfidentialitet kommer att efterstrivas i undersdkningen och ingen obehdrig
kommer att ta del av materialet. I rapporteringen av resultatet kommer respondenterna att
avidentifieras sa att det inte gar att koppla resultatet till enskilda individer. Ditt deltagande i studien
ar helt frivilligt. Du kan nir som helst avbryta ditt deltagande utan ndrmare motivering.

Du tillfragas hirmed om deltagande i denna undersékning

Har du négra som helst fragor om studien sa far du girna kontakta oss!
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8.3 Bilaga 3

Intervjuguide

Presentation av studien. Specificera att vi kommer fokusera pda upplevelser av jobb som klassas som
visstidsanstdllningar.

1.
Inledning bakgrund

(Yrke, dlder, bransch, erfarenhet)

2.

Beridtta om hur du upplever det att dterkommande korta anstillningar baserat pa din
erfarenhet.

-Erfarenhetens paverkan nu och tidigare.

Underteman som stéd for intervjuarna och inspiration till foljdfragor:
Vilka forvantningar har du?
Vilka forvantningar upplever du att du har pa dig?
Vad upplever du som motiverande jobbrelaterat?
-Vad motiverar dig att jobba med ditt yrke?
-Vad motiverar dig till att jobba frilans?
Hur upplever du att (jobbrelaterade) relationer paverkas av korttidskontraktets natur?
(Stod, Kollegor, Chef
Hur vérderar du flexibilitet?
Hur varderar du trygghet?
-Social, ekonomisk, arb.rittslig m.m
-Tidigare, nu och i framtiden

-Vill du ha ett “fast” jobb, varfor?)
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