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Problem/Syfte

Min huvudfraga lyder: Hur upplever de behovsanstéllda sin tillvaro? Inom denna
breda fraga finns utrymme for mina underfridgor: Vilka ar de positiva kontra de
negativa aspekterna av behovsanstillning? Varfor anvinder sig foretag i allt storre
utstrackning sig av behovsanstillda? Varfor antar man en behovsanstéillning? Varfor
ar det 1 huvudsak kvinnor som uppbir behovsanstidllning och vad beror detta pa?
Dessa fragor grundar sig pa de fa tidigare undersdkningar inom detta omrade samt
olika teorier. Arbetsmiljoforskningen har enbart i liten utstrickning tidigare
intresserat sig for detta omrdde, men i takt med att antalet behovsanstéllda vixer si
vaxer ocksd intresset for forhdllandena kring denna form av anstillning. Frén vissa
hall beskrivs denna anstdllningsform som oOnskvédrd och typisk for framtidens

arbetsliv och fran andra hall hors varningar om otrygghet och daliga arbetsvillkor.

Genom materialet beskrivs dtta behovsanstélldas subjektiva syn pa sina arbetsvillkor
och livssituationsinstdllning. Genom djupintervjuer har jag fatt ta del av deras tillvaro,
hur det ar att uppbéra den mest osdkra anstéllningsformen. Detta ger en indikation pa

hur det ser ut for de behovsanstillda som ett kollektiv.

Slutsatser/Resultat
Behovsanstéllningen dr en hogst otrygg anstillningsform, men detta till trots kan vi

aven finna positiva aspekter.

Nyckelord
Behovsanstéllning, arbetsmarknad, anstéllningsform, trygghet, kvalitet, inflytande,

flexibilitet.



Inledning

Uppsatsens forsta del innehaller en beskrivning dver arbetsmarknadens utveckling
under de senaste dren. Detta kdndes nodvandigt for att ldsaren skall fi en slags
forforstaelse for de forandringar som dgt rum, fordndringar som lett till att
behovsanstillningarna 6kat explosionsartat.

I del tv4, resultatdelen, far vi ta del av det empiriska materialet rérande ett par olika
omrdden. Detta f0ljs av tidigare forskning och teori inom omradet. For att avrunda
varje omrade utfors en analys av emperi, tidigare forskning och teori. Det empiriska
materialet baseras pd de intervjuer jag utfort med behovsanstillda. Det &r i
resultatdelen vi far ta del av de behovsanstdlldas upplevelser och uppfattningar kring
denna atypiska anstéllningsform.

Slutligen fors en slutdiskussion for att knyta samman det viktigaste som framkommit

genom mina undersdkningar.
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Del 1 - Arbetsmarknadens utveckling

1. Tidsbegriansade anstallningar

For att skapa en forforstelse for visstidsanstillningens innebord, och specifikt for
behovsanstéllningens innebord, foljer hidr en inledande forklaring till de olika
anstéllningsformerna och dess indelning.

Catarina Hornsten Annertorp har genom sina undersokningar kommit fram till att den
tidsbegriansade anstillningsformen &r vanligast i de yngre éldersgrupperna, men den
ar dven vanligt forekommande bland &dldre. Det finns dven stora skillnader mellan
konen. I samtliga aldersgrupper ar kvinnor dverrepresenterade. For mén ar det enligt
statistiska berdkningar ungefiar dubbelt sa stor chans att fi en fast anstidllning vid
anvindande av den tidsbegriansade anstillningen som spriangbrdda, jamfort med
kvinnor (berdknat under en tvaarsperiod). Det finns ocksd starka samband mellan
utbildningsnivd och mojligheten till att overga till ett fast jobb (Hakansson 2001,
Hornsten Annetorp 2001).

e Vikariat - Den vanligaste typen av tidsbegrinsad anstéllning (dven kallat
visstidsanstéllning) &r vikariat, trots att antalet sjunkit markant under de
senaste aren. Liksom vid objekts-/projektanstéllning finns det ofta perioder av
arbetsloshet mellan de olika arbetstillfallena (Hornsten Annetorp 2001).

e Objekts-/projektanstdllning - Anstdllning av individ oftast med
specialkompetens som inte finns i1 foretaget. Denna anstéllning pagar under en
bestimd period t ex vid arbetandet med ett specifikt projekt. Inom denna
anstidllningsform 4r min Overrepresenterade. Vikariat och objekts-
/projektanstillningen utgoér ett mellanskikt mellan behovsanstidllning och
provanstéllning. Denna typ av anstéllning kan leda till en fast anstillning, men
det hiander inte si ofta eftersom det dr for arbetsgivaren en bekvim form av
anstéllning. I manga fall upplevs anstéllningsformen &ven som positiv for
arbetstagaren. I allménhet har den objekts-/projektanstillde relativt hog
utbildning samt kunskapsniva. De tas in for att 16sa speciella fall som pagér
under en viss tid, oftast en bestdmd tid. Perioder av arbetsloshet mellan de

olika projektanstéllningarna forekommer, men hoga arvoden och intressanta



projekt brukar vara nagot som kompenserar for detta (HOornsten Annetorp
2001).

e Provanstillning - Provanstéillning dr den form av tidsbegridnsad anstillning
som oftast ger chans till ett fast jobb. Tre av fyra provanstillda har fétt fast
jobb inom tva ar. Det finns dock ett klart syfte med denna form av anstéllning
vilket innebar att den skall leda till ett fast jobb (Hérnsten Annetorp 2001).

e Sédsongsanstillning - Denna anstéllningsform innebér arbete under en bestamd
period under en sdsong. Denna grupp av anstillda samt de behovsanstillda
riskerar att utgéra en grupp individer som alltid kommer att anvdndas som
reserv. Denna typ av anstéllning leder ytterst sillan till en fast tjdnst (Hornsten
Annetorp 2001).

¢ Behovsanstillning - I Nelanders och Benedetcedotters undersdkning, gjord for
LO’s rdkning, beskrivs behovsanstillningen som den i sirklass mest otrygga
form av anstillning. Denna typ av anstillning gir ut pa att arbetsgivaren
kontaktar arbetstagaren vid behov. Detta kan ske samma dag som
arbetstagaren anses vara behovd. Av de tidsbegriansade anstéllningsformerna
ar det behovsanstéllning som har minst sannolikhet att ge chansen till ett fast
jobb. Mindre dn en tredjedel av de behovsanstillda har fatt fast jobb inom tva
ar (Nelander & Benedetcedotter 2001, Hékansson 2001).

Vanligast dr behovsanstéllningar inom hotell- och restaurangbranschen, men
de dr dven vanligt forekommande inom &dldre- och handikappomsorg samt
inom detaljhandeln. Arbetsuppgifterna dr av sadan natur att de séllan kriaver
nigon langvarig eller hogre utbildning, dessutom har de oftast ett begransat
ansvar (Hakansson 2001). Tvé tredjedelar av de behovsanstéllda dr kvinnor.
Denna form av anstillning kan anvindas som direkt svar pd den flexibilitet
som krivs av fOretagen for att ha en chans att Gverleva en allt hardare

konkurrens pa marknaden.

2. Arbetsmarknad under forandring

— krav pa foretagets flexibilitet for 6verlevnad
Under 1990-talets Sverige har arbetsmarknaden fOoridndrats visentligt. De tillfdlliga

anstéllningarna har, som vi kan se 1 tabellen nedan, okat explosionsartat. Mellan



1987-1999 har de 6kat med 32,5 % och behovsanstillningarna har tredubblats under
denna period (Hakansson 2001).

Sedan 1990 har antalet behovsanstillda okat nist intill oavbrutet. Vid bdrjan av 90-
talet fanns 40 000 behovsanstillda, men idag 4r antalet uppe i drygt 120 000. Efter
forsta kvartalet 2001 berdknades de tidsbegrinsade anstillningarna uppga till 525 000.
Procentuellt innebir det att 14 % av samtliga anstéllda i landet uppbir tidsbegrénsade
arbeten (Nelander & Benedetcedotter 2001). Var femte visstidsanstéllning &dr en

behovsanstillning.

Typ av tidsbegransad

anstallning 1987 1999
Vikariat 45,5 32,7
Objekts-/projektanstallning 14 17,6
Provanstallning 7,9 10,4
Behovsanstallning 5,7 19,2
Sasongsarbete 5,8 5
Ovrigt 21,1 15
Totalt 100 100

Kalla. Storrie, Donald. (2001) The Regulation and Growth of Contingent Employment in

Sweden.

Tabell 1 (Hékansson 2001)

Foretagens oOkande krav pa flexibilitet har uppstatt genom den intensifierade
konkurrensen och den globaliserade' marknaden. For att uppnd denna flexibilitet och
magra’® produktion méste arbetstagarna vara villiga att anpassa sig dérefter. Anders
Wikman patalar i sin studie “Tempordra kontrakt och inlasningseffekter” att vi
kanske inte borde betrakta foretagens vilja till slimmade organisationer som en ny
foreteelse. Kanske har denna omstrukturering tidigare varit omojligt att genomfora.
Under 90-talets lagkonjunktur forsdmrades de anstélldas forhandlingsposition. Detta

gav foretagen mojligheten att fokusera pé sina produktionsdnskeméal (Wikman 2002).

! Globalisering = en intensifiering av virldsomspdnnande sociala relationer som forbinder dtskilda lokaliteter
med varandra pd ett sadant sdtt att lokala tilldragelser formas av hindelser som upptrider manga mil borta och
vice versa (Giddens 1996:66)

2 Mager produktion innebir att foretaget gor sig av med alla onddiga delar i produktionen. Detta innebir dven att
personal, som kan uppga till en stor utgift, bantas ner till ett minimalt antal fast anstéllda. Resterande anstéllda
tas in vid behov och pa sa sitt kan kostnaderna hallas nere da det géller de anstéllda. Vid toppar i produktion tas
fler behovsanstillda som sedan far gé nir de inte ldngre behovs.



Det finns ett allt storre krav pa foretagen att organisera sig efter principen “just-in-
time-employment”, en del av den magra produktionen, for att 6verleva det hardnande
foretagsklimatet. Detta har lett till att anstillningsformen och anstéllningstryggheten
har fordndrats under det senaste decenniet. Konceptet innebir att foretagen minimerar
den fasta personalen och anvédnder sig av personal som hoppar in vid behov.

Effektivisering och rationalisering har format denna nya tillvaro (Bellaagh et al 1999).

2.1. Det flexibla foretaget — Atkinson och Hikansson

For att forklara hur det flexibla foretaget ser ut kan vi anvidnda oss av Atkinsons
teorier kring “The Flexible Firm”, men dven Hakanssons modell 6ver A- lagets
centrum och B-lagets periferi. Dessa illustrerar modeller 6ver hur denna typ av
foretag ar uppbyggt. Hir star flexibilitet for formagan att fordndras, att vara lyhord
for vad marknaden efterlyser och fordndra produktionen och behovet av personal
darefter. Det dr darfor viktigt att inte ha allt for ménga rigida delar 1 foretaget, detta
géller séledes dven personalstyrkan.

Foretagets kirna utgdrs av anstidllda med hog kompetens och utbildning.
Arbetsgivaren dr ofta mén om att tillfredsstilla dessa anstdlldas behov eftersom deras
specifika kunskap ar vardefull for foretagets utveckling. I periferin finns de anstéllda
som endast har en 16s koppling till arbetsplatsen och dessa dr sdledes inte véirdefulla
for foretaget 1 samma utstrickning eftersom deras arbetsuppgifter séllan kriver nagon
hogre kunskapsnivd eller utbildning. Héar finner vi de behovsanstillda och
arbetstagare som har andra former av visstidsanstillningar. De anstéllda kan snabbt
bytas ut mot andra om det finns ett behov av det. Det ar lika latt att anstilla som att
bli av med arbetskraften och det krdvs inga specifika orsaker for att detta skall raknas

som legitimt ((Peck 1996, Aronsson et al 2000a, Nelander & Goding 2002).

Atkinsons teorier kan 1 viss man likstéllas med Hakanssons teorier om uppdelningen i
primira och sekundéra arbetslag, eller A-lag och B-lag. I A-laget finner vi i fOretagets
kirna, de hogutbildade med kontinuerligt tillgdng till utbildning pa arbetstid for att
kunna flytta mellan olika arbetsuppgifter i foretagets kérna. Att tillhéra kérnan
innebér att man som anstélld kan atnjuta en storre anstidllningssékerhet 4n de som
tillhor periferin. Det blir en slags véxelverkan dir foretagsledningen erbjuder hogre

l6ner, béttre anstillningsavtal och utbildning for att hélla kvar sina anstéllda. Den



anstillde kan stilla krav pa foretaget och foretaget kan stilla krav pa den anstillde.
De som utgdr periferin dr de sekundéra, de som kallas in vid produktionstoppar eller
vid oférutsedda behov. De har sdmre eller ingen tillgang till vidareutbildning, ansvar
eller kompetensutveckling. De uppbir de osdkra anstillningsformerna och kan inte
stdlla nagra krav pa foretagsledningen. (Hakansson 2001, Peck 1996, Wikman 2002,
Nelander & Goding 2002).

2.2. Behovsanstillningens osakerhet

En del av dessa visstidsanstéllningar innebér tveklost en mer osédker situation for den
anstillde. Av dessa olika atypiska former av anstillningar dr det de behovsanstillda
som sitter i den sdmsta positionen. Denna typ av anstillning ger foretaget eller
institutionen makt Over individen, men individen har 1 sin tur ingen
forhandlingsmdjlighet. Har uppstar darfor ett hogst ojamnt maktforhallande. Det finns
inga garantier for att den behovsanstillde har ett jobb att ga till imorgon.

Docent Woukko Knocke paminner oss om att vi icke skall glomma bort att det finns
grazoner och svarta zoner inom arbetsmarknaden didr ménga kvinnor frén etniska
minoriteter befinner sig. Dessa kommer inte med i statistiken av naturliga skil. Det ar
ytterst vanligt att vi finner kvinnor fran etniska minoriteter inom stddyrken och olika
former av hushéllsarbeten. Manga av dessa arbeten ir tillfélliga och ytterst osékra. De
omfattas i dnnu mindre utstrickning av forsékringsskydd, pensionsférméner, och
andra former av ersittningar. De anstéllningsforhallanden som finns hir kan med fa

undantagsfall rdknas som behovsanstéillda (Knocke 1998).

2.3. Inldsningsmekanismer

Wikman hédvdar att det endast gér att tala om polarisering om det alltid &r samma
individer som befinner sig i periferin. Om de ej dr bestdende, utan bara ingar tillfalligt
1 denna grupp, kan man inte tala om polarisering (Wikman 2002).

Studier som gjorts av bland annat Wikman (2002) och Hakansson (2001) visar att det
ar helt korrekt att tala om polarisering eftersom det visat sig att det finns individer
som inte bara tillfdlligt ingdr 1 den perifera gruppen. Wikman hdvdar att det finns

inldsningsmekanismer som haller kvar individen inom den perifera gruppen. Detta
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innebér att de behovsanstillda med stor sannolikhet kommer att finna sig sjilv i
samma situation dven senare 1 livet.

Intressant dr dven att d& vi tittar pd 90-talets utveckling pa arbetsmarknaden och dess
forbattring géllande den 6ppna arbetslosheten. Hir kan det tyckas att vi borde kunna
se en 0kning av fast anstillning frin visstidsanstillning, men s #r icke fallet. Aven
Wikman kommer fram till att sannolikheten for att fa ett fast jobb varierar med vilken
form av visstidsanstéllning individen har. I ena dnden finner vi provanstéllningar och
1 andra dnden behovsanstillningar, dir utsikterna for att erhalla ett fast arbete &r samst.
Det dr dock en ganska utdragen process som kan stricka sig over ett par ar. Detta

giller for samtliga aldersgrupper (Wikman 2002).

Vid jamforelse av de olika visstidsanstéllningarna fann Wikman, att det ur de
behovsanstilldas perspektiv, gick att tala om inldsningsmekanismer. Allt pekar pa att
situationen som rader for de behovsanstillda — sdmre mojligheter att utveckla
erfarenheter och kunskaper, minimal chans att i deltaga i vidareutbildning, minimalt
inflytande och svérare att bestimma Over och paverka sin arbetssituation — leder till
att de stagnerar och det blir allt svarare att ta sig ur den sits de befinner sig i. De far
en allt simre mojlighet att 6ka sin kompetens. Eftersom de &dr sd 16st knutna till
foretaget kan den investering 1 den tillfdllige arbetstagarens utbildning forvandlas till
forlust da denne gar till ett annat foretag. Dessa eventuella forluster vill arbetsgivaren
eliminera, och ser da till att inte utsétta sig for risken att investeringen blir en vinst for
ett annat foretag. Aronssons och Goranssons undersokningar frdn 1998 visar pa att 26
% av de visstidsanstdllda uppgav att de upplevt asidosittande vad det géllde
nddvéndig utbildning for att halla sig ajour med sina arbetsuppgifter. For kvinnor var
situationen sdmre &n for mdn. Médn i1 samma situation fick tillgdng till mer
fortbildning &n vad kvinnor fick (Aronsson et al 1998). Det finns &dven rapporter som
indikerar att kvinnor i storre utstrickning &n mén riskerar att fastna i de osdkra
anstillningsformerna (Beynard 1997).

Allt pekar pa att de behovsanstéllda i oerhort liten utstrickning gér frén denna typ av
anstéllning till en fast. Mer sannolikt &r det att individen hoppar over till en annan
form av tidsbegridnsad anstéllning, exempelvis vikariat, och dérifran sedan till fast
anstillning. Héndelseforloppet gar ganska sakta. Mest trogt gar det for lagutbildade
och kvinnor da det géller att gé fran en tidsbegridnsad anstéllning till en tryggare form

av anstillning (Hékansson 2001, Nelander & Benedetcedotter 2001).
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Den ofta forekommande arbetslosheten mellan anstdllningarna gor den
behovsanstillde bade mindre attraktiv for arbetsgivaren och minskar deras
mojligheter att uppritthdlla sin kunskapsnivd. Generellt &r det s& att
utbildningskraven i allménhet 6kat emedan genomsnittliga larotiden pé arbetsplatsen
minskat. Tidigare har de lugnare perioderna pa arbetsplatserna anvénts till utbildning
och kunskapsutveckling hos personalen. Ansvaret for fortbildning skjuts 1 forsta hand
over pd individen och i andra hand over pd samhillet. For vissa behovsanstilldas
leder dessa faktorer i manga fall till de hamnar i ett slags permanent utanforskap dar
chanserna att ta sig in 1 virmen dr sma. De blir kvar i periferins utanforskap (Wikman
2002).

Detta giller framst de som inte studerar under tiden eller de som inte har en fast
anstéllning vid sidan om sin behovsanstillning. De som redan frdn borjan inte har
nagon hogre utbildning eller kvalifikationer upplever snarare en kompetensregression

genom sin behovsanstillning, én 6kning av kompetens.

2.4. Behovanstallning som det fria valet

Bilden av den behovsanstillde som den fria entreprendren som séljer sina tjédnster och
accepterar arbeten nér det passar dem dr enbart en bild av en mer komplex och kanske
inte lika positiv verklighet. Visst finns det positiva aspekter, men manga negativa
aspekter som t ex osdkerhet, dilig ekonomi, obefintliga utvecklingsmdjligheter och
lag ansvarsnivd Overviager de positiva. For att kunna vara fri entreprendr maste
individen vara attraktiv for arbetsmarknaden. Darfor dr utbildning, kunskap och
kontakter det viktiga. For de som har detta kan det vara negativt att lasa upp sig i ett
foretag eftersom det kan finnas ett béattre erbjudande runt hornan. Manga av dem som
passar in i detta monster ar projektanstillda’, inte behovsanstillda. I gruppen, som
egentligen inte kan beskrivas som en homogen massa, behovsanstillda &ar
utbildningsnivan trots allt relativt hog, men majoriteten ar kvinnor. Av dem
som “fastnar” i behovsanstillningar och andra former av visstidsanstdllningar &r

majoriteten lagutbildade kvinnor. Dessa ér tyvirr inte attraktiva pa marknaden och for

? Vid studier av de tidsbegrinsade anstillningarna visade Aronsson et al (2000) att objekts- och projektanstillda
snarast kan jamforas med fast anstéllda pga de manga likheterna och tillhér darfor centrum-gruppen i centrum —
pereferi-strukturen, samtidigt som sédnsongsanstillda och behovsanstéllda tillhor pereferin.
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dem é&r saledes bilden av de behovsanstillda och deras frihet dr ingalunda
overensstimmande med verkligheten (Hakansson 2001, Castells 2000). Att de
behovsanstéllda, speciellt de yngre, skulle tycka att det var praktiskt att ha en
anstéllningsform som denna ar inte heller uppbackat av empirin. Det visar sig istéllet
att en klar majoritet foredrar ett fast arbete. Detta géller samtliga dldersgrupper. Enligt
langtidsutredningen som utfordes av SOU var det 1998 87 % av alla visstidsanstillda,
de behovsanstillda inkluderat, som Onskade en fast anstillning (SOU 2000:7,
Hékansson 2001).

Visserligen kan behovsanstillningen ses som fordelaktig for den som studerar, eller
for den som bara ar ute efter ett tillfdlligt jobb utan nagra storre krav, men mest
fordelaktig dr denna form av anstéllning for arbetsgivaren.

Det finns dessutom empiri som visar att varannan behovsanstélld &r undersysselsatt.
Majoriteten arbetar endast 1-19 timmar per vecka. Det finns en klar 6nskan om att fa

arbeta mer. Endast var femte behovsanstilld arbetar heltid (Hakansson 2001).

3. Metod

De rapporter jag tagit del av fokuserar oftast pa statistiska uppgifter, inte pd vem de
behovsansillda dr och hur de upplever sin situation. D4 jag ldste dessa rapporter insadg
jag att jag sjdlv hade manga fragor rorande detta. Jag ansdg att det var viktigt att
forsoka kartligga behovsanstédllningen ur individperspektiv.

Med utgéngspunkt frdn LO’s rapport om behovsanstillning samt rapporter frén
Arbetslivsinstitutet formade jag en intervjuguide med frdgor kring de omraden som
skulle utgora grunden i min undersdkning. Jag valde att anvdnda mig av en delvis
strukturerad intervjuguide. Det var inte tvunget att jag skulle halla mig strikt till
denna. Det viktigaste var att lata det finnas utrymme for mina informanters tankar och
att inte begrinsas av frdgorna om jag skulle finna négot intressant spar som jag inte
tackt upp med mina fragor. Det viktiga i intervjuguiden var att den skulle fa fram svar
pa hur de behovsanstillda upplevde sin situation, hur de sdg pa sig sjdlva i denna roll.
Anledningen till att jag intresserade mig for just detta &mne dr att jag sjilv dr och
tidigare varit behovsanstélld och jag kdnner manga andra som ocksd befinner sig i
samma situation, men det som mest intresserade mig var att detta dr ett ganska nytt

fenomen. Antalet behovsanstillningar har ocksd okat explosionsartat och det dr med
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omsom fascination och émsom oro jag foljt utvecklingen pa arbetsmarknaden under

de senaste aren.

Da det stod klart for mig vad min uppsats skulle handla om tog jag kontakt med ett
rekryteringsforetag dér ingen garantilon gavs. Att ingen garantilon gavs innebér att
det inte fanns ndgon som helst garanti fér vad man som minst kunde tjina per ménad
genom att bli anlitad av just detta rekryteringsforetag. Vid storre rekryteringsforetag
som t ex Manpower erhdller den anstillde en minimum 16n och man &r dirigenom
garanterad ett visst antal timmars arbete per manad. Detta innebédr dven att man som
anstélld hos dessa rekryteringsforetag inte far lov att tacka nej till ett arbetstillfélle.
Som behovsanstédlld med garantilon maste man komma upp minst i de timmar som
motsvarar garantilonen. Med andra ord kan du trots hogre utbildning tvingas att koka

kaffe eller stimpla kuvert pa ett foretag enbart for att komma upp i dessa timmar.

Genom det rekryteringsforetag jag kontaktade blev jag behovsanstélld och genom de
arbetstillfdllen som gavs fick jag en uppfattning om hur det var att bli skickad till
olika stdllen frén ett tillfdlle till ett annat. En dag arbetade jag pd ett stille och vid
nista tillfdlle var det dags att sitta sig in i en ny verksamhet med nya arbetskamrater
och nya rutiner. D4 jag kom till ett nytt stdlle forvantades jag kunna hantera arbetet pa
samma nivd som de som arbetade dédr permanent. Att uppfylla det kravet utan att veta
var saker och ting har sin plats eller vilka rutiner de olika anstéllda har ar vildigt svart.

Det ar latt att det uppstar missforstand eller att man trampar nagon pa tarna.

D4 jag under min studietid varit behovsanstélld tidigare har jag varit bunden till
samma arbetsplats hela tiden. Jag har séledes egna erfarenheter utav de bada olika
situationerna — dels hur det dr att vara behovsanstilld direkt av en och samma
foretag/organisation, dels hur det dr att bli skickad till olika arbetsplatser vid behov av
arbetskraft. D4 jag var ute pa olika arbetsplatser frdgade jag behovsanstillda om de
skulle kunna tdnka sig att deltaga i mina intervjuer. Intresset var timligen stort och

jag valde ut ett antal som skulle kunna vara representativa i mina undersékningar.

Vid genomfoérandet av intervjuerna forsokte jag vara vaksam pd undertoner hos de
intervjuade som ocksd speglar vad de egentligen tyckte och tinkte om sin

behovsanstillning. Det var viktigt for mig att fi4 fram deras erfarenheter och
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uppfattning om hur deras situation sag ut, att f4 dem att uttrycka negativa och positiva

attityder géllande deras anstillningsform och hur det paverkar dem sjélva.

Det finns naturligtvis bade fordelar och nackdelar med att anvinda sig av denna
metod. Fordelarna ar att man i jamforelse med enkéter kan stélla foljdfrdgor, forsoka
fa dem att 6ppna sig, emedan nackdelarna dr att det kan vara svart att f4 dem att

anfortro sig och berétta hur de verkligen upplever sin situation.

Jag lyssnade pa mina intervjuer noggrant och skrev sedan ut dem. Jag granskade
utskrifterna och skrev memon till samtliga intervjuer, d.v.s. att jag skrev ned intryck,
samband mellan informanternas uppgifter, kategorier samt tankar kring deras
uttalanden. For mig var det viktigt att gora detta s& fort som mojligt efter sjélva
intervjun for att forsoka eliminera sddant som annars kunde falla i glomska eller bli

forvrangt.

Moxnes skriver i sin bok Angest och Arbetsmiljé (1984) om faran att sjilv vara eller
att ha varit en del av systemet. Jag har sjidlv varit behovsanstilld och ar det
fortfarande och visst héller jag med Moxnes dé& han séger att det kan bli svarigheter
att skilja sitt eget ord frin de man studerar. Jag maste ideligen gbéra mig pamind om
att min rost inte vager tyngre dn de andras. Min rost har inte storre validitet &n deras.
Ar jag som forskare medveten om min grad av medverkan kan jag dven vara
observant pa den. Det skulle kanske vara svarare om man inte hade varit medveten
om problemet. Jag har genomgaende varit medveten om min subjektivitet inom
omrddet och forsoker varken bevisa att jag har rdtt eller fel. Jag dmnar snarare

klargdra hur verkligheten ser ut och hur mina informanter upplever den.

3.1. Urval

Jag har koncentrerat mig pé aldersgruppen 25-35 ar ty i denna dlder har man troligen
borjat fundera pa framtiden och de mgjligheter som finns. Det finns stor chans att
informanterna har hunnit arbeta eller studera under ett par ar. I denna aldersgrupp
borjar det hogst sannolikt bli intressant, eller sa dr det hogaktuellt, att skaffa barn.

Under den tid jag hade till mitt forfogande hittade jag inga behovsanstdllda med barn

och familj, trots forsok. Jag anser inte att detta ger nagra komplikationer for de
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resultat jag kommit fram till. For dem som lever med barn under dessa forhallanden

tordes omstiandigheterna dock vara nagot samre.

Gillande fordelningen mellan mén och kvinnor s& dr kvinnor dverrepresenterade pé
behovsanstillningsmarknaden, men trots det valde jag att intervjua lika ménga méin
som kvinnor. Denna undersokning &r tdmligen liten och begridnsad och genom att
intervjua lika minga kanske jag genom intervjuerna med ménnen kunde 6ka min

forstaelse for varfor inte mén i samma utstrdckning existerade inom detta arbetsfilt.

3.1.1. Presentation av IP

For att underlétta forstaelsen for ur vilket perspektiv de intervjuade ser sin situation

finnes nedan lite fakta om dem och deras arbetsplatser:

IP1: Man 28 ar, sambo utan barn. Har arbetat inom 4dldrevarden som behovsanstalld i
ca 3 ar. Arbetar ca tvd gdnger i manaden och ir vid samtliga arbetstillfillen knuten till
en specifik arbetsplats. De patienter han har hand om kan inte klara sig sjdlva och
lider i de flesta fall av demens. Han har tidigare arbetat som behovsanstilld inom
restaurang- och hotellbranschen. For nédrvarande studerar han pd heltid. Nagon
utbildning har han inte inom é&ldrevarden. Han har fétt den obligatoriska
tredagarsutbildningen dé han gatt bredvid nagon annan.

Inom &dldrevarden &r det oftast ont om personal och tillgdngen till arbetstillfdllen ar
oftast ganska stor. Det innebér en fordel for dem som arbetar inom denna bransch —
det ofta finns arbete nidr man behdver det och nir man har tid 6ver. Trots allt dr det
inte alltid behov och tillgdng stimmer Overens. IP1 &r ekonomiskt beroende av sin

inkomst och skulle inte klara sig utan denna.

IP2: Kvinna 35 &r, sambo utan barn. Arbetar som inom restaurangbranschen men har
tidigare dven arbetat som timvikarie under ca ett ar inom &ldrevarden. Hon driver ett
eget foretag inom friskvard. Tyvéarr har det varit svart att overleva pa denna
verksamhet och for att fa det att ga runt arbetar hon som behovsanstédlld. Hon anlitas
vid behov av tre olika arbetsgivare, detta eftersom hon inte kan fa tillrdckligt minga
arbetstillfdllen om hon enbart varit knuten till en av dessa. De ringer henne om det

finns mycket att gora eller om négon ar sjuk. Malet for henne &r att hennes egen
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verksamhet skall vara mojlig att leva pa. For att kunna fortsdtta med den egna
verksamheten ar hon ekonomiskt beroende av inkomsten fran sina olika

behovsanstéllningar.

IP3: Man 33 ar, ensamstaende utan barn. Arbetar som behovsanstilld inom vard av
unga med missbruksproblem. Han har arbetat som behovsanstdlld pd en specifik
arbetsplats under sin studieperiod for att dryga ut kassan. Ar utexaminerad ingenjor
och 1 vintan pad att fa4 ett heltidsarbete arbetar han som vikarierande
behandlingsassistent. Han 4r ekonomiskt beroende av inkomsten fran
behovsanstillningen eftersom han inte har nagon annan inkomst dn denna. Han har

ingen utbildning inom omrédet.

IP4: Kvinna 25 ar, ensamstdende utan barn. Arbetar inom varden av
forstandshandikappade. Hon har under de senaste tre dren arbetat som behovsanstilld
pa samma arbetsplats vid varje arbetstillfille. Hon trivs ganska bra pa den
arbetsplatsen eftersom hon kénner dels att hon bryr sig vildigt mycket om de
vérdtagare som hon har hand om och dels kdnner hon att hon far ndgot tillbaka frén
dem. Det absolut mest negativa for henne med denna anstdllningsform ar forst och
frimst beroende pa att det &r véldigt déligt betalt och vildigt lag status, men dven
alltfor rutinméssigt.

Négon utbildning inom omradet har hon inte, inte mer &n den tre dagars utbildning
som alla far de forsta dagarna da man gar bredvid ndgon annan.

IP4 &ar ekonomiskt beroende av sin extra inkomst och arbetar 1-2 ganger 1 veckan
eftersom hon inte skulle klara sig enbart pd studieldnet. Oftast finns det fler
arbetstillfallen &n hon kan tacka ja till, men trots det dr det inte alltid s& att det finns

arbete nédr hon har mojlighet att arbeta.

IP5: Kvinna 26 ar, ensamstaende utan barn. Arbetar som behovsanstidlld inom
restaurangbranschen. Ar utbildad till viss del inom yrket. Hon har efter tva ar tagit ett
sabbatsér frén sin utbildning inom Hotel och Management som hon liser i Osterrike.
Hon dmnar fortsétta studera for att erhalla Bachelors Degree (Fil. Kand). Eftersom
hon studerar utomlands och har kommit hem till fordldrarnas bostad for att ha den
som utgangspunkt for de resor hon tinker géra under detta ar sd dr hon inte beroende

av inkomsten fran behovsanstillningen som s& manga andra. Hon har tak over
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huvudet och mat pa bordet vare sig hon har nadgon inkomst eller ej. De enda utgifter
hon har ar ndjen, kldder och dylika ting. De pengar hon far 6ver sparar hon infor sina
kommande resor. Men & andra sidan kénner hon ett krav pa sig dels att inte slappa till
sig for mycket och dels s& behdver hon pengar till sina resor.

Hon vet att detta enbart ar en tillfdllig 16sning och ser det som ganska bekvimt att
kunna tacka ja eller nej till jobb beroende pa hur hon kdnner sig. Om hon skulle bli
utan arbete sa dr det ingen katastrof. Hon vet att hon alltid kan s6ka nya och sé ldnge
hon bor hemma hos sina fordldrar har hon inte den ekonomiska oron hingande &ver
sig. Ser behovsanstéllningen hos rekryteringsforetaget AB Utveckling som en chans
att komma ut och se sig om pa olika arbetsplatser och ett tillfille att trdffa nya
intressanta méinniskor. IP5 skickas ut pa olika arbetsplatser av rektryteringsforetaget,
vid néstan varje nytt arbetstillfille. Dessutom vet hon ej hur linge hon &mnar stanna i
Sverige tills hon skall ut och resa och vill darfor inte soka ett arbete under mer fasta
premisser eftersom hon vill kunna ge sig av utan nigra forpliktelser.

IP5 har dven arbetat som behovsanstdlld utomlands och menar att det finns en mer
utvecklad arbetsmarknad inom det omrddet pa andra stillen i Europa. Det kan i
Sverige vara svéart att dverleva pa en inkomst frdn behovsanstéillning emedan det 1
andra lander i Europa ir léttare eftersom det finns mer jobb, speciellt inom

cateringbranschen.

IP6: Man 30 ar, sambo utan barn. Behovsanstélld inom restaurangbranschen. Han har
11 ars erfarenhet bakom sig inom denna bransch. Han har ingen utbildning inom
omradet utan &r sjdlvldard. Han anser sig sjilv vara kunnig och duktig pé det han gor.
Han ér anstélld genom rekryteringsfirman AB Utveckling. For hans del innebir det
att han ideligen skickas till nya arbetsplatser av rekryteringsfirman. Genom denna
anstéllning har han ingen garantilon utan far endast betalt for de timmar han arbetar.
Det ér dven virt att papeka att det inte &r speciellt bra betalt.

[P6 befinner sig i en annorlunda situation jimfort med de andra. Han &r inte
ekonomiskt beroende av sin inkomst frdn behovsanstéillningen. Han har ett fast jobb
diar Ionen frén detta jobb gor att han klarar sig vildigt bra. Arbetet som
behovsanstilld dr nagot han gor dels for att han tycker om att arbeta mycket och dels
tjdnar han extra pengar. Till storst del handlar det om fo6r honom att trdffa manniskor
inom den bransch dir han varit verksam s ldnge. Han &r en vildigt utatriktad och

social man och han trivs med att ha mycket att gora.
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IP7: Kvinna 33 4r, gift utan barn. Behovsanstilld inom véarden av
forstdndshandikappade vuxna. Har arbetat inom denna typ av verksamhet i ca tio ar.
Hon har inte alltid arbetat som behovsanstélld. Tidigare har hon varit fast anstélld
som samordnare inom varden, men eftersom hon nu studerar sa ir hon timvikarie och
hoppar in nir hon behovs, dock inte samma arbetsplats didr hon tidigare var fast
anstilld. I genomsnitt arbetar hon en dag i veckan, ibland mer och ibland mindre. Hon
trivs att jobba med ménniskor och trivs tdmligen bra med att arbeta inom véirden av
forstandshandikappade. Hon anser dock att det ar véldigt slitsamt och déligt betalt att
arbeta som vérdare. I framtiden kan hon mycket vil tédnka sig att arbeta inom
vardapparaten, men hogre upp 1 hierarkin.

For IP7 finns det alltid en trygghet och det 4r att hon kan ga tillbaka till att arbeta som
samordnare, om viljan till att gora det skulle finnas. Att fa ett fast arbete som
vardbitrade ar for henne omojligt just nu eftersom hon saknar utbildning inom den
inriktningen. Den utbildning hon har inom vardyrket dr organisatorisk. Hon anser att
det inte finns ndgra som helst karridrmdjligheter om man arbetar som véirdare. Hon
stravar efter att fi ett storre ansvar och storre inflytande.

Hon é&r inte ekonomiskt beroende av sin extra inkomst eftersom hennes man och hon
har delad ekonomi och han uppbir ett till synes vélbetalt arbete, men hon vill girna
kdnna att hon tjdnar egna pengar, si mycket hon har mdjlighet till under sin

studieperiod.

IPS: Man 26 4ar, ensamstiende utan barn. Ar behovsanstilld inom
restaurangbranschen genom AB Utveckling. Har arbetat inom branschen ett par ar,
har ingen utbildning utan &r sjdlvldrd. Genom AB Utveckling skickas han ut till olika
arbetsplatser vid behov. Han studerar pd heltid pa universitetet och forvintar sig
kunna ldmna behovsanstillningen bakom sig nédr han har studerat klart. Han kan inte
se sig sjdlv arbeta som behovsanstilld senare i livet.

Forutom restaurangbranschen sa har han tidigare arbetat inom véirden som
sommarvikarie. Han var da timanstélld och knuten till samma arbetsplats under hela
tiden.

Han arbetar 1 genomsnitt en géng i veckan. Ibland blir det mer och ibland mindre,

oftast beror detta pd om AB Utveckling har arbete eller ej. Det ar ytterst séllan han
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sjdlv tackar nej till att arbeta. Han dr ekonomiskt beroende av denna extra inkomst

eftersom han inte skulle klara av de utgifter han har enbart med studielanet.
De intervjupersoner som arbetar inom vérden arbetar alla pa olika stillen. De som

arbetar inom Malmo arbetar inom olika stadsdelar med olika ekonomiska resurser.

Det kan en forklaring till varfor arbetsplatserna upplevs olika mycket stressiga.
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Del 2 - Resultat

4. Varfor arbeta som behovsanstalld?

4.1. Empiri — Varfor arbeta som behovsanstalld?

Pé frdgan om varfor man viljer att arbeta som behovsanstilld dr svaren lite splittrade.
Det finns de som uttrycker en kénsla av att de inte vill vara uppbundna till en specifik
arbetsplats, att de vill vara fria till att tacka nej om de s& dnskar och att arbeta nér de
vill. Det finns de som kénner att de inte har nagot val eftersom de t ex studerar under
tiden och har svért for att planera sin tid. Trots detta 6nskar manga av informanterna
att de hellre hade ett fast arbete dir de forslagsvis arbetade en ging i veckan —
exempelvis en 16rdag ena veckan och en sondag andra veckan. Detta skulle underlétta
for samtliga inblandade dé det giller planering av arbetstidsfordelning fran foretagets

sida och arbetsplanering for den anstéllda 1 form av ekonomi och andra ataganden.

“Alltsa jag jobbar ju som behovsanstilld kanske forst och frimst for att jag har svart
att fa ett fast jobb, sen kan det ju vara sd att jag har svart att fd ett fast jobb eftersom
det kan vara svdrt att kombinera med de tider dd jag mdste vara i skolan. Men i vilket

fall som helst sa mdste jag ju ha en inkomst, sd jag far ju ta de jobb som finns” (IP4)

Det ar inte alltid heller sa att det finns jobb bara for att man vill arbeta. Oftast tvingas

man pga. ekonomin att arbeta fast man inte har tid. IP4 uttrycker det sahar:

“Aven om jag har en jiittestor tenta och jag kanske inte har jobbat pd en mdnad och
sd kommer det en forfragan precis dd jag behover plugga till min tenta. Dd dr jag

tvungen till att jobba for att jag behover de ddr pengarna”.

Det dr inte alltid det gar ihop. Det &r ofta de behovsanstéllda kédnner att det inte finns
nagon tid Gver att arbeta, trots att de behover pengarna och trots att de far daligt
samvete for att de inte kan arbeta nédr de behdvs. I ménga fall fir de huvudsysslor man
har ta stryk av att det inte gér att planera in nir man skall arbeta. IP1 anser att det ar

latt héant att det blir pa foretagets eller organisationens villkor. Det kan finnas legitima
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skal till att man inte kan arbeta. Hade man haft en annan form av anstéllning istéllet
for behovsanstillning sd hade det wvarit mojligt att planera sin tid och

undvika ”flaskhalsar”.

Majoriteten av informanterna arbetar for att det dr nodvéandigt att f4 ekonomin att gi
thop men IP6 skiljer sig nagot fran gruppen ty han arbetar inte som behovsanstilld av
den anledningen utan for att han tycker att det ar roligt att hoppa in d tillfdllen ges.
Han kan ses som vildigt privligerad. De flesta andra trivs mer eller mindre bra pé sina
arbetsplatser, men det dr inget de gor for nojes skull. Bland informanterna finns
ytterligare ett undantag. IP7 &r inte heller beroende av sin inkomst ty hennes man
tjdnar sd pass mycket pengar att hon egentligen inte behdver arbeta. For hennes del

ror det sig snarare om att kdnna att hon bidrar med nagot.

4.2. Teori och tidigare forskning

— Varfor arbeta som behovsanstalld?

Madelene Bendetcedotter som tillsammans med Sven Nelander utfort
undersokningen “Anstdllningsformer och arbetstider 2001 svarade pa en del av
mina fragor via brev. Géillande fragan huruvida behovsanstéllning kan ses som négot
positivt eller ej svarade hon att givetvis kan behovsanstillning ses som nagot positivt,
speciellt for vissa grupper som exempelvis studerande. Hon tillade dock att de flesta
anstillningar kan ses som positiva, speciellt om alternativet &r arbetsloshet.
Studerande befinner sig i en sadan situation att de ofta &r i behov av extra tillskott 1
kassan, oavsett vilken anstéllningsform de har. I de fallen &r behovsanstéllning béttre

an ingen anstéllning alls.

Négra arbetar som behovsanstéllda i véntan pa att ett fast arbete skall dyka upp. Man
maste forsorja sig pa nagot sitt och en behovsanstillning ar oftast latt att f4 eftersom
omsittning pa personal inom alla mdjliga branscher dédr behovsanstillning finns ar
stor. Detta resonemang Overensstimmer med Wuokko Knockes resultat som
redovisas i1 en arbetslivsrapport utford for Arbetslivsinstitutets rdkning. Knocke drar

resonemanget dnnu liangre och menar att 50 % av alla kvinnor i Europa antar
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tidsbegriansade kontrakt enbart pga. att de inte erbjuds ndgra fasta anstéllningar.

(Knocke 1998).

4.3. Analys — Varfor arbeta som behovsanstalld?

Konkluderande kan det ségas att de flesta av mina informanter arbetar for att de &r i
behov av en extra inkomst, men att denna extra inkomst har sitt pris i form av tid och
mojlighet till planering. Den ursprungliga tanken om att tjdna extra pengar under
tiden da de exempelvis studerar faller sonder d& de kénner att de inte hinner arbeta for
att de maste dgna tid at sina studier eller att de inte har rad att studera om de inte far

tillrackligt manga arbetstimmar. Det dr sdledes foretagen som dikterar villkoren.

Om det skulle vara s& att formen behovsanstéllning inte existerade skulle manga
sdkert finna sig sjdlva arbetslosa. Det kan endast spekuleras i hur det skulle se ut da,
men arbetslosheten skulle sdkert rent statistiskt ga upp, samtidigt som manga av de
som uppbér behovsanstéllning skulle fa en tryggare anstillningsform. Fragan ar vad
som dr bést, hog arbetsloshet och trygga anstdllningsformer eller behovsanstéllningar

och l4g arbetsldshet.

Det negativa med behovsanstillningar, for att &terknyta till Knocke, é&r att
behovsanstillningar &r det huvudsakliga alternativet for framforallt kvinnor som
forsoker etablera sig pa arbetsmarknaden. De positiva aspekterna dr, som méanga av
mina informanter uttrycker det, att ha en relativ frihet under den tid de studerar,
samtidigt som de far chans att tjina lite extra pengar. Trots detta skulle de hellre se

sig sjélva i en tryggare form av anstillning.

5. Onskan om fast anstiillning

5.1. Empiri - Onskan om fast anstillning

Informanterna har svart att forestdlla sig att 1 framtiden basera sin inkomst pa denna
form av anstillning. Majoriteten av dem arbetar inte som behovsanstillda 1 huvudsak.

De flesta studerar eller har ett annat arbete eller en hobby som de forsoker tjdna
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pengar pa. Det finns dock dem som arbetar som behovsanstélld ”pé heltid”. Trots att
mina informanter ser sina behovsanstédllningar som en tdmligen positiv upplevelse ar
det ingen av dem som vill arbeta som behovsanstélld ett ldngre tag. Under vdra samtal
kommer manga negativa aspekter fram, aspekter som &r svara att bortse ifrdn. Manga
av dem dgnar sig nu at studier och for att klara sig ekonomiskt arbetar de som
behovsanstillda vid ett par tillfillen per ménad. De ser det som en killa till extra
inkomst, ett sétt att trdffa nya méinniskor och att se sig om pé arbetsmarknaden. Det
finns de som trivs bra i sjdlva branschen dédr de arbetar nu, men vill ha en hogre

position med mer ansvar och mer att séga till om.

”Det dr klart att jag behover inkomsten, men d andra sidan skulle jag hellre ha ett
fast jobb sa att jag kan planera bdde min skola och min fritid. Det blir liksom lite
konstigt ndr man maste rusa ivdg och jobba helt plotsligt, speciellt ndr man vet att

studierna blir lidande for att man behéver pengarna” (IP1)

I huvudsak onskar samtliga en trygg anstéllning i framtiden fOr att fa stabilitet och
struktur i tillvaron. De vill ha mojlighet att bilda familj och ta 14n, ndgot som de
upplever att de inte har mgjlighet till som behovsanstéllda. Ingen av dem anser att

behovsanstillning utgdr en trygg grund infor framtiden.

“Jag kan acceptera att jag mdste jobba sdhdr under en period i mitt liv, i varje fall
fram tills da jag dr fardig med skolan. Men sen, dh, jag hade aldrig kunnat se mig
sjdlv jobba sdhdr senare. Det hade jag inte pallat. Man vill ju kunna veta att man i
varje fall har en inkomst ett tag framover. Kanske vill man dka pda semester eller
ndgot. Fast dnnu vdrre dr det ju om man blir sjuk. Som det dr nu sa har man liksom

inte saddr rdd att tacka nej saddr jdttemycket. Man far ju ingen ersdttning ndr man dr

sjuk” (IPS).

De informanter som arbetar inom varden upplever tillgdngen péd arbetstillfillen
relativt siker, emedan de som arbetar inom restaurangbranschen upplever att deras
situation kdnns nagot mer osdker. Mina informanter med anstillning inom varden ar
knutna till en arbetsplats konstant emedan de inom restaurangbranschen skickas runt

till olika platser vid behov.

24



5.2. Teori och tidigare forskning

- Onskan om fast anstiillning

I LO’s undersokning Anstdllningstider och arbetsformer rapporteras att det, vid en
undersokning som genomforts av tidningen Arbetsliv, dr 96 % d.v.s. praktiskt taget
alla, som Onskar en fast anstéllning. Det var i forsta hand tryggheten som var viktigast
for dem. Likasa i den internationella studie som Bengt Furéker gjort anser mellan 90
till 98 procent av svenskarna att anstidllningstrygghet ar viktigt. Det finns inget som
pekar pd att ungdomars &sikter skulle vara annorlunda da det géller trygghet i
anstéllningen. 83 % av dem 1 dldersgruppen 16-24 som har tidsbegrdnsad anstillning
onskar hellre en fast anstillning. (Nelander & Benedetcedotter 2001, Hékansson

2001).

I Hakanssons studie redovisas dven resultat av en undersékning géillande huruvida de
tillfrigade vill fortsétta arbeta som behovsanstdllda, denna ”fria” form av anstéllning,
eller om de hellre dnskar en fast anstdllning. Hakansson klargdr att denna frihet kan
omvandlas till ett tungt ok att bira for den som inte ar attraktiv pa arbetsmarknaden.
Detta innebdr i praktiken att den behovsanstillde tvingas arbeta under osédkra
forhallanden som inte leder till ndgon kunskapsutveckling eller fast anstéllning, vilket
innebdr att de dven fortsittningsvis forblir oattraktiva infor arbetsmarknaden. Det blir
saledes en ond cirkel. Vidare visar studien att det vanligaste scenariot &r att den
behovsanstillde dr knuten till en specifik arbetsplats och géir sdllan mellan olika
arbetsplatser. Detta leder till att den ursprungliga tanken om att knyta nya kontakter

och se sig om pa arbetsmarknaden gar forlorad. (Hékansson 2001).

Visstidsanstillningar har ibland omndmnts som en sprdngbrida till ett fast jobb, en
chans att prova sig fram och skapa méanga kontakter. Kristina Hakansson har i sin
rapport Sprangbrdda eller Segmentering klarlagt att det enbart 4r vissa av de
tidsbegrinsade anstéllningsformerna som leder till fast jobb, framst géller detta
objekts-/projektanstéllningar. Hir finns de attraktiva arbetstagarna och for dem kan
det 1 manga fall vara en begrinsning att antaga en fast anstdllning, d& deras
kompetens medfor mojligheter till att erhalla ett mer attraktivt jobberbjudande. Detta
kan forklaras genom ordspraket att ’inte placeras alla d4gg 1 samma korg” (Hékansson

2001).
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I motsatt situation befinner sig de behovsanstillda och de sdsongsarbetande vilka ar
de minst attraktiva. Denna form av anstillning leder 1 minst utstrackning till fast jobb.
Séledes kan man inte tala om behovsanstillning som en sprangbriada. Med hjélp av en
hogre utbildning blir det dock léttare att ta sig ur behovsanstdllningen och erhélla en

fast anstillning ( Hakansson 2001, LO 2001).

Hakansson trycker vidare pa faktumet att for att det skall uppsta segmentering maste
det vara svért eller omdjligt att réra sig mellan segmenten, men rorligheten inom
segmenten skall vara pataglig. Hennes segmenteringstes blir fullt uppbackad av
resultaten av hennes studie, da det giller behovsanstillningar, sdsongsanstillningar
och ferieanstéllningar. Det dr de déliga utvecklingsmdjligheterna och stagneringen i

larandet som leder till denna segmentering (Hakansson 2001).

5.3. Analys - Onskan om fast anstillning

Hékanssons empiri om frihet som kan forvandlas till ett tungt ok att béra kan relateras
till de svar jag fick av de jag intervjuade. Majoriteten dnskade istéllet att uppbéra en
fast form av arbete. De framholl 6nskan om att ha lite framforhallning sa att inte
studierna och ekonomin blev lidande. For vissa av mina informanter innebar detta
inte att de Onskade ett heltidsjobb, men ett fast deltidsjobb. Planering av vardagen
upplevdes som mycket svér for de behovsanstillda. De forvéntades alltid vara redo sa
fort arbetsgivaren ringde och behdvde dem. Séledes fick de ofta stilla in andra planer
for att inte ga miste om en inkomst som de var 1 behov av eller for att inte riskera att,
som ovan ndmnt, hamna “ldngre ner pé listan”. Det var endast [P6 som ansag att
denna form av anstillning passade honom utmdrkt, men sd var han inte heller

beroende av inkomsten frén detta arbete utan gjorde det enbart for néjes skull.

Da det giller de behovsanstilldas mojligheter att forvérva nya kontakter torde det
vara léttare att uppné for dem som skickas till olika arbetsplatser. De man kommer 1
kontakt med dr oftast individer i samma siatuaion eller andra anstéllda langt nere i
hierarkin. Nya bekantskaper &r alltid en positiv upplevelse, men enligt mina
informanter bestér dessa oftast inte lingre under dagens lopp. De som gar och hoppas
pa att kontakter skall leda till nya och mer intressanta arbete gér oftast och hoppas i

onddan. De informanter som tillhdrde rekryteringsforetaget sade att de hade gjort en
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overenskommelse med rekryteringsforetaget. Denna innebar att de forband sig att inte
arbeta direkt under de arbetsgivare som rekryteringsforetaget hade introducerat dem
till. Detta dr inget ovanligt. I ménga fall tvingas de som soker arbete genom
rekryteringsfirman att skriva under ett kontrakt som forbehaller rekryteringsfirman att
vara lanken mellan den anstillde och foretaget som soker arbetskraften. Detta innebéar
saledes dnnu en forsvaring till att ta sig ur en behovsanstéllning.

For de som studerar skulle behovsanstéllningen kunna ses som en sprdngbrida om det
forholl sig sa att arbetstagaren kom ut pa arbetsplatser som de kunde ténka sig att
arbeta pa efter utbildningstidens slut, en modern form av ldrlingsplats helt enkelt.
Tyvérr ar det oftast sa att de arbetsuppgifter och de arbetsplatser de behovsanstillda
kommer i kontakt med inte ger dem nagon vidare arbetslivserfarenhet, inte mer &n att
det péd ett papper star att man faktiskt arbetat. Visst dr det fordelaktigt att ha haft
nagon form av arbete, men det kan kanske inte klassas som en sprangbréda.

Som mina informanter upplevt sin situation dr utvecklingsmdjligheterna fa eller icke
existerande pa de arbetsplatser de kommit i kontakt med. Detta Gverensstimmer med
Haékanssons segmenteringstes om att bristande kunskaps- och utvecklingsmdjligheter

leder till segmentering.

Som Hékansson pavisar dr det ldttare for en person med hog utbildning att ’bryta den
onda cirkeln” och f4 en tryggare form av anstéllning 4n f6r en person med lag
utbildning. I relation till detta innebdr det, for marparten av mina informanter, att
deras framtid ser timligen ljus ut. Majoriteten av dem &r hogutbildade, eller kommer
att vara hogutbildade efter utbildningens slut, och lar sdledes ha léttare for att fa ett

fast jobb, eller en projekt-/objektanstillning.
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6. Hur kommer det sig att majoriteten

behovsanstallda utgors av kvinnor?

6.1. Informanternas uppfattning om kvinnligt och manligt pé
arbetsplatsen

Enligt mina informanters utsagor tycks synen pd kvinnor och min inom varden vara
ganska inskrénkt. P4, som dr en av de yngsta kvinnor jag intervjuat, ger ett exempel

pa detta:

”Just inom vdrden sd tror jag att det dr svdrare for mdnnen att bara komma in just
for att det dr en sd kdnslig grej for dem. De har det lite svarare for det ddr med det
intima, med toalettbesok och sddant ju /.../ En kille ska ju inte ta hand om andra. En
kille ska ju inte torka ndgon annan i hdicken eller de ska ju inte...alltsd vdarda dr ju
liksom ett kvinnoyrke, men det hdller pd att fordndras, men de gor ju inte sitt stora till
for att det skall fordndra heller for lonerna dr sd att man undrar varfor ndgon ens tar

de jobben”.

Hon é&r inte den enda som anser att det dr pa detta sétt. De kvinnor som jag talat med
berdttar om sin uppfattning och kénsla av att de kan tdnka sig att ta nédstan vilket
arbete som helst men att mdnnen vill ha ett mer prestigefyllt arbete. De anser inte att

deras arbete ar lika viktigt som for ménnen.

De manliga informanterna som arbetar inom varden uttrycker dven de en oro dver
reproduktionen av kvinno- respektive mansrollerna inom varden. Trots att vart
sambhdlle, enligt deras uppfattning, fordndrats till ett mer jamlikt sddant verkar det ske
i en mer langsam takt inom vérdapparaten och restaurangbranschen. IP6 uttrycker

detta sdhér:
“Trots att jag innerst inne vet att mdn och kvinnor dr jamlika och sd sd kdinner jag att

jag har huvudansvaret rent ekonomiskt om jag skulle har en familj och barn. Det

kénns som det dr viktigare for mig att tjdna pengar dn for min fru”
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IP2 &r en av de dldre kvinnor jag intervjuat och hon uttrycker det sdhar:

”Jag tror att kvinnor har ldttare for att ta vad det fdr. Det dr inte sa mycket prestige.
Mdin dr mer sa att de ska ha ett fast jobb med prestige. Om det dr kvinnor med barn
sd kan man kanske prioritera att jobba sahdr ett tag for att vara mer med sina barn,
om man har ekonomisk maojlighet. De mdnnen som exempelvis finns i
restaurangbranschen dr efter dr har oftast andra positioner som till exempel

hovmdistare och sd vidare, ndr sag du senast en kvinnlig hovmdstare?”.

Samtliga kvinnor och mén tillfrigades om de kunde tdnka sig att arbeta som
behovsanstilld vid bildandet av familj. Samtliga kvinnor svarade (om &n med ett
generat leende pa ldpparna) att den enda mgjligheten som fanns skulle da vara om
deras min tjinade mycket pengar. Da skulle de kunna tinka sig att arbeta som
behovsanstillda, speciellt under barnets tidiga &r, for att kunna spendera mer tid med
barnet. Ménnen svarade diremot att det var otdnkbart att bilda familj under de

forutsittningarna.

6.2. Teori och tidigare forskning

— Genus som bakomliggande orsak

Enligt Giddens finns inget &nnu ként samhélle i1 vilket kvinnor har mer makt d&n mén.
Overlag ir det kvinnor som primirt bir ansvaret for barnen och for arbetet inom
hushallet. Kvinnor dr dven idag dverrepresenterade inom ligbetalda och rutiniserade
arbeten. Giddens hévdar vidare att s& ldnge majoriteten av populationen tar det for
givet att fordldraskap inte kan delas lika mellan modern och fadern s kommer detta
att fortsitta vara var verklighet (Giddens 1989). Golzalez, medlem i Gender and
Employment Group of Experts 1 Europa Kommissionen, bygger vidare pd detta
resonemang och menar att omhédndertagande av barn &r ett socialt behov, ett
familjebehov — inte enbart ett problem som ska landa pa kvinnans lott. Darfor dr det
viktigt att, vid skapandet av policys for jaimstilldhet pa arbetsmarknaden, inte se

familjeomradet som kvinnans omrdde (Golzalez 1999).
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I jimforelse med andra EU-ldnder, ser situationen béttre ut i Sverige betrdffande
arbetsfordelningen mellan kvinnor och mén. Sverige ses rent av som ett
foregangsland (tillsammans med Danmark). Enligt Golzédlez finns det tydliga
empiriska bevis som pekar pa klara skillnader mellan mén och kvinnor da det giller
mojligheten att finna ett passande arbete. Den ojdmna integrationen av mén och
kvinnor pa arbetsmarknaden kan, enligt henne, visas genom faktiska skillnader:

e Kvinnors ldgre deltagande pa arbetsmarknaden

e Kvinnors dverrepresentation inom deltids- och tillfalliga arbeten

e Kvinnors franvaro pd instanser ddr de mest avgdrande besluten fattas

e Kvinnors dverrepresentation inom servicesektorn (horisontell segregation)

e Kvinnors lidgre 16ner

e Kvinnors svarigheter att skapa sig en karridr i det 6vre skiktet

e Kvinnors dverrepresentation inom lagre kvalificerade yrken

(Golzalez 1999, Fagan et al 1999).

Tillgéngen till dagisplatser och forskolor &r en av anledningarna till att en stor del av
den kvinnliga befolkningen i s& stor utstrickning atervinder ut i arbetslivet efter
barnafdédandet. Trots dessa mojligheter véljer dven svenska kvinnor att i stor
omfattning arbeta deltid eller att ta sig an tillfdlliga anstéllningar. Inom dessa typer av
anstéllningar finns det oftast sdmre karridrmdjligheter, simre sociala fordelar och
sdmre pensionsrattigheter. Forutom detta utsdtts dessa kvinnor for otrygghet och

sarbarhet 1 dessa typer av anstéllningar (Giddens 1989, Knocke 1998).

Enligt Giddens viljer manga kvinnor trots detta att i maénga fall anta dessa
anstéllningsformer beroende pa att det kinner att de forsummar barnen dé de ldmnar
bort dem en ldngre tid av dagen. Giddens sdger att det paradoxala i denna mycket
goda omsorg for barnen kan fora med sig att ménnen anser att de inte behdver ta ett

sa stort ansvar eftersom det finns resurser pa annat hall (Giddens 1989).

I Hakanssons studie Segmentering eller Sprangbrdda (2001) framgér klart och tydligt
att kon dr den huvudsakliga forklaring till varfor kvinnor, 1 stérre utstrickning &n mén,
antar en behovsanstdllning. Som poéngterades 1 del 1 av denna uppsats, far ungefir

hilften av alla midn med behovsanstillning en tillsvidareanstdllning inom tva ér,
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emedan andelen kvinnor uppstiger till endast en knapp tredjedel under samma period.
Enligt Hakansson &r detta frimst beroende pa den starkt konssegregerade svenska
arbetsmarknaden, mycket beroende pd att mdn och kvinnor, i stor utstrickning,
arbetar inom olika branscher. Dessa branscher anvdnder i sin tur olika former av
anstéllningar. Forutom detta dr det bevisat att det inom den privata sektorn ar dubbelt
sé stor chans att gi fran behovsanstillning till fast anstillning, jamfort med hur det ser
ut inom den offentliga sektorn. Da den offentliga sektorn till stor del utgérs av
kvinnor blir det dven hdr en snedfordelning konen emellan. Det finns starka bevis for
att kvinnor tenderar att gd mellan olika former av tidsbegransade anstdllningar, och
att de, jamfort med ménnen, I6per storre risk att hamna 1 arbetsloshet mellan de
tidsbegransade anstidllningarna. Det finns &ven stora skillnader mellan méins och
kvinnors chanser att etablera sig pd arbetsmarknaden. Oavsett bransch och position,
arbetstagare eller tjdnstemén, si etablerar sig mdnnen i1 hogre utstrickning &n
kvinnorna. Minst skillnader finner vi inom omraden som skola, vard och omsorg
(Hakansson 2001).

Trots att ovanstdende omraden uppvisar minst skillnader betyder det inte att de ar
jamstéllda. Ett uttalande som styrker detta gors av Cox et al i en rapport gjord pa

uppdrag av European Agency for Safety and Health at Work (2000:72)

”...in a study of 244 occupations in Sweden, men consistently reported higher levels

)

of control than women, even within female stereotyped jobs.’

D& mannen ses som familjeforsorjare samtidigt som instidllningen till kvinnans
forvirvsarbete betraktas som negativ, sekundér eller oldmplig, ger detta kvinnorna ett
samre utgdngslige, dels dé det giller att etablera sig pd arbetsmarknaden och dels vad
géller vér syn pa typiska kvinnoyrken. Detta i sin tur leder till att kvinnor prioriteras
lagre 1 forhdllande till ménnen, speciellt om det rader hard konkurrens om

arbetstillfdllen (Knocke 1998, Golzélez 1999).

Kvinnors Overrepresentation i atypiska anstéllningsformer innebédr &ven indirekt

diskriminering*. Detta blir synligt, inte enbart gillande pensionsrittigheter och

* Indirekt diskriminering = ”Ndr en skenbart neutral bestimmelse eller ett skenbart neutralt kriterium eller
forfaringssdtt missgynnar en vdsentligt stérre andel personer av det ena kénet” (Glava 2001:233). Dvs. Nar man
behandlar olika fall lika.
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sjukdomserséttning, men ocksé gillande arbetsloshetsersittning. Detta pa grund av att
arbetsloshetsersattningsvillkoren bygger pa heltidssysselsittning utan
forvarvsavbrott — d.v.s. de manliga normerna. Kvinnors dverrepresentation inom
deltidsarbete, tillfdlliga anstdllningar och omhéndertagande av barn for med sig fler
forvarvsavbrott dn i mdnnens fall. Det blir d& svart att uppfylla de tidsméssiga villkor
som berittigar till ersdttning. Huruvida det &dr rimligt att kvinnor mot bakgrund av
annorlunda livsvillkor forvéntas att anpassa sig efter de manliga forvérvsnormerna ar
en intressant fraga, och likasa varfor kvinnors livsvillkor ridknas till de annorlunda

(Knocke 1998).

Problematiken kring att skaffa barn och befinna sig i en otrygg anstillningsform

sammanfattas i ett citat fran en rapport, utgiven av LO:

“Var femte ensamstiende LO-medlem med barn har tillfdillig anstdillning, vilken
trygghet skapar det? /.../ Hur man dr anstdilld pdverkar i hég grad om mdnniskor
vdljer att skaffa barn eller inte. Om man har en tillfillig anstdillning och inte vet hur
man ska forsorja sig sjdlv, dr det logiskt att man inte vdgar ta det ansvar som det
innebdr att ha barn. Det dr grymt att unga kvinnor och mdn maste avsta barn pd
grund av otrygga anstdllningar. Samtidigt dr det ett av dagens stora samhdllsproblem.
Det fods for lite barn — vem ska “ta over” ndr dagens vuxna blir gamla och gar i

pension?” (LO 2001).

6.3. Analys - Genus som bakomliggande orsak

Mina informanters asikter om kvinnans respektive mannens roll pa arbetsmarknaden
overensstaimmer med de teoretiska resonemang som fors angaende anstillningsvillkor
ur ett genus perspektiv. Deras resonemang om att mén vill ha mer prestigefyllda
arbeten aterspeglar en verklighet som finns. Detta beror, enligt min asikt, pa att
ménnen vet att de kan fa ett prestigefyllt arbete med goda arbetsvillkor i form av 16n
och trygghet medan kvinnor "vet” att de inte har samma forutséttningar.

Jag tycker mig se att da mina kvinnliga informanter uttrycker att de gor ett medvetet
val for att kdnna frihet dr detta egentligen ett val under styrda former, frihet under
begrinsning. Aven om det kan tyckas att kvinnor i dagens samhille har samma frihet

som min begransas den genom underliggande faktorer sd som socialiseringsprocesser,
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invanda beteendemdnster och institutionella diskrimineringsmekanismer, som

exempelvis den manliga normen géillande olika former av ekonomisk ersittning.

D4 mina informanter dr timligen unga &r det 1 dagsldget svért att avgora huruvida de
kommer att hamna i Knockes statistik som visar att 50 % av kvinnor i Europa antar en
osdker anstdllningsform pga. det faktum att de inte erbjuds nédgon trygg
anstillningsform. Fragan jag stiller mig 4&r om dessa kvinnor ocksa anser att de gor
detta val under frihetens betingelser? Jag tycker mig betvivla detta och anser att det
skulle vara intressant att intervjua mina informanter om tio ar for att se hur deras

livssituation ser ut.

Min i dagens samhaille tycks alltsd, redan fran borjan, fé ett mer “forspant” liv, makt
genom modersmjolken helt enkelt. Morgondagens modrar dr redan fodda i den
bemairkelsen att det ter sig svért att hindra den socialiseringsprocess som vi alla
skapas av och reproducerar. Samtidigt adr det inte bara kvinnan som drar det korta
stret. Aven di min har det littare att fi arbete med trygga anstillningsformer finns
det ett dverhdngande krav pd dem att iklidda sig rollen som familjeforsorjare, en roll
som ofta kan kédnnas tung och krivande. Jimstélldhet innebéar séledes inte endast en
omdefiniering av kvinnans roll utan dven av mannens samt deras forhallningssétt till
varandra. Det dr inte enbart minnen som hjélper till att upprétthalla den manliga

normen utan dven kvinnor sjélva.

6.4. Teori och tidigare forskning

- Ekonomiska forklaringar

Genom de neo-klassiska ekonomiska forklaringsmodellerna kan vi fa ytterligare
forklaringar till varfor fordelningen mellan kvinnor och mén i behovsanstéllning ser
ut som den gor. Beckers hushallsmodell introducerar och varderar hushéllsarbete som
en produktiv del vilken maste fordelas mellan medlemmarna i familjen dé det géller
att utfora arbete pd arbetsmarknaden eller i hemmet. Hans modell konkluderar att
familjen far mer ut av att kvinnan stannar hemma, om man ser enligt det mest
ekonomiska och fordelaktiga sittet, eftersom 16nen i genomsnitt dr lagre for kvinnor

an for mén. Ett annat argument dr att kvinnor dr mer produktiva i hemmet, vilket har

33



med socialiseringsprocesser att gora, kvinnan har historiskt sett varit mer produktiv
dn mannen da det géller arbetet i hemmet. Detta leder till att det dr béttre for familjen
om kvinnan tar sig an arbetet 1 hemmet och later arbetet pa arbetsmarknaden vara av

sekundirt intresse emedan mannen gér ut pé arbetsmarknaden (Gustafsson 1997).

Vidare har Ott utvecklat hushallsmodellen och hédvdar att denna specialisering inom
hushallet minskar kvinnans mojlighet att ta sig ut pa arbetsmarknaden. Detta har i sin
tur effekt pd den 16n som hon har tilltrade till vilket resulterar i hennes sdmre
forhandlingsmakt inom familjen. Denna teori vénder pd kvinnans val till att deltaga i
hushallet — kvinnan &r diskriminerad frdn boérjan och sett fran ett
profiteringsperspektiv maste hon gora valet att stanna hemma, eller att ta tillfillig

anstéllning och dérigenom léta arbetet vara av sekundért intresse. (Gustafsson 1997).

Slutligen forklarar Roséns utveckling av Beckers diskrimineringsmodell att kvinnor
oftare, medvetet eller omedvetet, accepterar ett ”daligt” arbete eftersom de har sdmre

mojlighet att fa ett som passar dem. (Gustafsson 1997).

6.5. Analys - Ekonomiska forklaringar

Varfor dr de neo-klassiska ekonomiska modellerna viktiga? Enligt min asikt dr de
viktiga modeller ty de erbjuder oss en ekonomisk forklaring till situationen istéllet for
enbart en sociologisk, vilket oftast anvinds vid analysering av konssegregering. De
kan med fordel anvidndas som ett komplement till sociologin. Med hjélp av dessa
modeller kan vi frn ett annat perspektiv se varfor de gamla sociala monsterna ar sa

svéra att bryta, trots medvetenhet.

Det som jag ifragasitter dr dock hur stora dessa ekonomiska skillnader, min och
kvinnor emellan, verkligen dr. Jag tdnker da ndrmast pa de ekonomiska forluster som
uppstar d& mannen istéillet for kvinnan viljer att stanna hemma med barnen. For att
exemplifiera vad jag menar tinker jag mig att mannen tjanar 25.000 kr efter skatt och
kvinnan 12.000 efter skatt. For enkelhetens skull tinker jag mig att fordldrapenningen
uppgar till 80 % av lonen efter skatt. I scenario 1 stannar kvinnan hemma vilket
medfor att hushéllsinkomsten blir enligt f6ljande berdkning: (0.8*12.000) + 25.000 =
34.600.
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I scenario 2 stannar mannen hemma vilket resulterar att hushéllsinkomsten blir enligt
foljande berdkning: (0.8*25.000) + 12.000 = 32.000.

Skillnaden mellan dessa tva scenario blir alltsa 2.600 kronor, vilket inte dr en slaende
stor summa. Med ovanstaende berdkningar i atanke stéller jag mig frdgan:

Ar det rimligt att man fortfarande sdger att det #r ekonomiskt 16nsamt att kvinnan
stannar hemma nir det, i detta fall, endast ror sig om 2.600 kr? Ar det tanken om de
ekonomiska skillnaderna som utgdér grunden for detta ekonomiska resonemang
snarare dn de faktiska ekonomiska forlusterna?

Jag bortser inte fran faktumet att dessa 2.600 kronorna faktiskt kan utgdra en viktig
del av inkomsten, men vi kan ocksa tidnka oss att 16nerna skulle regleras automatiskt
om fler mén fattade beslutet att stanna hemma halva tiden. D4 skulle det inte ses som
mindre fordelaktigt att anstélla kvinnor ty ménnen skulle ocksa befinna sig i samma
situation. Problemet dr snarare att ingen vill g& ut i kamp forst, eftersom det innebér
en ekonomisk forlust for familjen tills dess att 1onemarknaden reglerats. For att fa
bukt med problemet kravs nya lagforslag, men dven detta for med sig problem f6r de

barn som inte har mer &n en fordlder, eller en ansvarstagande forélder.

Mina kvinnliga informanter forstirker intrycket av att det dr just tanken om de
ekonomiska skillnaderna som dr avgoérande. De talar i manga fall om ménnen som
huvudforsorjare trots att de inte har ndgon aning om denne mans framtida 16n. De
forutsétter alltsd att mannen kommer att tjdna mer pengar och att det darfor blir

ekonomiskt ohallbart om han skulle stanna hemma med framtida barn.

7. Kvalitet i Arbetslivet

7.1. Empiri - kvalitet i arbetslivet

Mina informanter sade att for dem existerade det inte ndgon pétaglig form av kvalitet
1 det arbetsliv de upplevt genom sina behovsanstéllningar. De &tnjuter inte nagon
anstéllningstrygghet, inga hoga 16ner, inget ansvar. Det upplever inte heller att deras
kunskapsniva forstirks genom arbetet, snarare tvirtom. Manga far till och med utsta
gliringar frén arbetskollegor och 1 méanga fall finns kinslan av utanférskap.

Informanterna  upplever att oregelbundna och obekvdma tider, diliga

utvecklingsmojligheter, 1ag ansvarsniva och tungt arbete dér minimilon &r standard ar
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nagot som kan ses som gemensam ndmnare inom alla former av behovsanstéllningar.
Detta ar gillande for bade dem som dr knutna till en specifik arbetsplats och f6r dem
som skickas runt till olika arbetsplatser. Informanterna sidger vidare att arbete pa
helger, kvéller och nitter, under jul och nydr och andra hogtider dr, for dem,
vardagsmat. De arbetar nér den ordinarie personalen inte dnskar eller kan arbeta, eller
da det forekommer arbetsanhopning. Nér andra anstéllda vill ha ledigt stdr de
behovsanstillda till forfogande och tar oftast de arbeten som erbjuds. Fér den som
studerar blir det mycket arbete under de ovan nimnda tiderna, allt for att tjana lite

extra.

For de som behovsanstilllda bedoms de ovan nidmnda tillstdinden som orosmoment.
Mina informanter dr Gverens om att en arbetsmiljo som denna inte dr hélsosam i
langden.

[P8’s uttalande om hur han upplever det dd han kommer till en ny arbetsplats:

>Ja... det dr ju lite spdnnande, men ofta kdnns det ganska olustigt. Mdnga gdnger har
jag fragat mig varfor jag gor detta. Svaret blir liksom det samma. Det handlar ju om
pengar och ja, det dr vdl det. Men visst dr det en kick om det gar bra. Men det dr
kanske lite stressande att man kdnner sdn press pad att det mdste gd bra. Sdrskilt om
man inte dr medveten om hur man skall arbeta och hur det kommer att se ut pd denna

’

arbetsplatsen och vad som forvdntas och sd.’

For att kunna skonja ndgon som helst form av kvalitet inom behovsanstéllningen
krdvs det antagligen en viss sorts ménniska. Samtliga av mina informanter upplever
sig som Oppna och nyfikna. Genom vara moten kan jag konfirmera att det dr en
spontan grupp ménniskor, som alla r vildigt sociala och tillmotesgaende. Kanske ér
det just detta som krivs for att man som arbetstagare 6verhuvudtaget skall vaga anta

en anstdllning av denna form.

”Visst kan jag kdnna mig lite illamdende dd jag dr pa vdg till ett stdille ddr jag aldrig
varit forr. Samtidigt kdnns det lite spdinnande. Ibland ndr jag dr pa vdg vill jag
stanna och vinda om. Ibland kinns det bara lite vdl jobbigt att alltid behova visa
framfétterna pd varje ny arbetsplats. Jag dr ju i behov av inkomsten och vill verkligen

inte framsta som ndgon klant-maja. Jag far intala mig sjdlv att jag har spunk, och
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sedan trava in. Men fan... ibland dr det jobbigt, mycket jobbigt, och ja, jag undrar
varfor jag utsdtter mig for detta, men det e ju ingen annan som betalar min hyra och

min mat, sd med illamdendet i halsen fdar man vdl sdtta igang. Det e inget att be for”

(IP5).

Dé jag fragade IP2 hur hon upplevde sin behovsanstéllning och de arbetsuppgifter

hon hade sa svarade hon:

”De arbetsuppgifter jag har dr inte sdddr vildigt krdvande. Jo, det dr tunga och
ganska slitande arbetsuppgifter, men mentalt kan man vdl knappast sdga att de dr
krdvande. Det dr vl rdtt mycket samma hela tiden... alltsa det hinder inte sd mycket
nytt. Jag far inte ldra mig ndgot speciellt och jag far ju inga nya storre

ansvarsomrdaden och saddr”.

7.2. Teori och tidigare forskning

- Kvalitet i arbetslivet

“Att uppnd kvalitet i arbetet, att modernisera arbetsorganisationen, att forbdttra
arbetsmiljon och skapa forutsdttningar for livslangt ldrande m.m. dr alla fragor ddir

parterna har en uppgift att fylla” (Sveriges Handlingsplan for Sysselséttning 2001:21)

Vid genomgang av Sveriges Handlingsplan for Sysselsdttning 2001 finner man gang
pa ging orden kvalitet i arbetslivet” pa étskilliga stdllen. Detta var en av de viktiga
punkterna for samtliga ldnder inom EU 2001. Det andra viktiga ordet var flexibilitet.
Det skulle banas vég for flexibiliteten, men det var viktigt att se upp sa att det inte
blev pa bekostnad av tryggheten. Det var oerhort viktigt att frimja foretagsamheten
inom EU, men det fanns dven risker med att gora det. Risken var att forlora
kontrollen 6ver den till trots 6nskvdrda flexibiliteten och lata den ga barsdrkarging

over tryggheten.

Vem ér kvaliteten forunnad och hur definierar vi kvalitet? Om vi likstdller kvalitet

med arbetstillfredsstéllelse kan vi anvinda oss av Hackmans och Oldhamns (och i
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forlingningen Frieds) definition av vad som bor existera for att denna skall vara
tillfredsstalld.

Huruvida den anstéllde uppnar arbetstillfredsstillelse beror oftast pa en mangd olika
inslag. Hackman & Oldham (Bellaagh et al 1999) utarbetade ett schema dver hur
arbetstillfredsstéllelse uppstér. Dessa tankar har sedermera vidareutvecklats av Fried
och det patalas att det finns fem huvudsakliga arbetskaraktiristika for att
arbetstillfredsstéllelse skall uppnas:

1.  Omvixling — arbetsuppgiften skall fora med sig krav pa att anvédnda sig av olika
kunskaper.

2. Uppgiftens betydelse — arbetsuppgiften skall ha betydelse for en sjidlv och for
andra

3. Identifiering med uppgiften — det skall finnas mojlighet att folja hela
arbetsprocessen och inte enbart delar av den. Det &r viktigt att inte kopplas bort fran
helheten for att ens arbetsinsats skall kdnnas betydelsefull

4. Aterkoppling — det ar viktigt att fi feedback fran andra hur de ser pi ens
arbetsinsats. Dels for att kiinna sig n6jd och dels for att fa erként for sig sjdlv att det ar
riktigt det man gor

5. Autonomi — det skall finnas en mojlighet att paverka arbetets utforande. Det skall
finnas utrymme till att sdga ifrdn om nagot ar fel (Bellaagh et al 1999).

Andra viktiga inslag for att uppnd arbetstillfredsstéllelse kan ex vara: Tydliga mél

med arbetet, réttvis och respekterade ledare, rittvis beloning.

7.3. Analys - Kvalitet i arbetslivet

Vid jidmforelse med behovsanstillningen finner jag att det inte finns nagot storre
samband mellan den och Hackman och Oldhams kriterier for arbetstillfredsstéllelse.
Omvixling kan det bli for den som skickas runt pd olika arbetsplatser, men
arbetsuppgifterna kan inte direkt pdstds vara omvixlande eftersom de flesta
uppgifterna dr enahanda och inte kriver mycket av den som utfor dessa. I och med
detta far uppgiften sannolikt inte nagon storre betydelse for arbetstagaren. De som
arbetar inom vérden far mojlighet att folja arbetsprocessen pa ett annat sitt &n de som
inom restaurangbranschen skickas till olika stdllen hela tiden. Naturligtvis kan det
dven for de inom varden vara svart att kontinuerligt folja med utvecklingen eftersom

de ibland kan vara ifran arbetsplatsen en ldngre tid. De som arbetade inom vérden
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sade dock att tiden stdr ganska stilla pa arbetsplatsen och det blir inga storre
forandringar. Naturligtvis kan det uppstd fordndringar da nya patienter tillkommer
och andra faller ifran eller om medicinering &ndras, om vérdtagaren blir simre eller
bittre osv. De intervjuade sade att de vid varje nytt arbetstillfdlle var tvungna att ga
igenom vad som hént under den tiden da de varit borta, men att det fanns mojlighet
till detta.

Aterkopplingen upplevdes av majoriteten av mina informanter som knapphindig. D4
informanten upplevde att hon eller han hade en nirmre relation till arbetsgivaren
kidnde hon eller han samtidigt att det gavs en béttre chans till aterkoppling. For de
som skickades runt till olika stillen var &terkoppling sillsynt. Over lag ansag
arbetstagarna att de girna sett mer information om vad de gjorde bra och vad de
kunde forbéttra, men samtidigt uttryckte de en fOrstaelse for att arbetsgivaren inte
ansdg att detta var nddvéndigt eftersom de bara var dar ibland.

Mina informanter ansag att autonominivan &r 1ag. De de upplevde att de hade ytterst
lite att sdga till om och végar sillan gora det’. Undersokningar visar att dér det finns
mojlighet att deltaga dé beslut fattas, dir finner vi &ven hogre niva av tillfredsstéllelse

och hogre sjdlvkénsla hos arbetstagarna.

Vid denna jimforelse tycker jag mig det vara svart att finna nigon storre kvalitet 1
arbetslivet for dem som uppbédr en behovsanstillning. Naturligtvis finns individuella
skillnader, men majoriteten av mina informanter sade sig ha svért for att peka pa var
kvaliteten fanns da det géllde denna anstéllningsform. Nér dessutom tryggheten ar

obefintlig kan vi undra var kvaliteten finns.

8. Inflytande i arbetslivet

8.1. Empiri - Inflytande i arbetslivet

De informanter som var knutna till en specifik arbetsplats hade fordelen att i de flesta
fall ingd i det arbetslag, som finns pa arbetet, som vilken annan anstélld som helst. De
ingick oftast som en naturlig del av gemenskapen. De 6vriga i personalen visste vem

den behovsanstéllde var och vilken kapacitet hon eller han hade. Fordelen med detta

> Se vidare under "Inflytande i arbetslivet”
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ar att den behovsanstillde inte dagligen behover bevisa att hon eller han dr duktig och
motiverad i lika stor utstrdckning som de behovsanstillda som flyttas runt till olika

arbetsplatser.

”Jag dr sa trétt pa att komma till en ny arbetsplats ideligen och oftast tittar de pa dig
som om du dr helt javla virdelos. Det kinns mer som om de ser en som ett straff dn
att jag dr ddr for att hjdlpa till. De vet inte vem jag dr, de har inte en susning. Jag
skulle lika gdrna kunna vara hjdrnkirurg och de hade fortfarande behandlat mig
likadant. Varje gdang maste jag visa dem att jag faktiskt inte dr virdelds utan att jag
faktiskt dr en hyvens kille som inte dr helt dum. Men visst, det kan man bli trétt pd,
ibland tinker jag bara att jag ska skita i att anstringa mig, men dd far jag daligt
samvete” (1P6).

Mina informanter sade att det hinder att de behovsanstédllda, som ar knutna till en
specifik arbetsplats, far deltaga pa moten, om det finns plats dver. Vissa av dem
berittade att de hade nést intill liknande ansvarsomraden jimfort med de fast
anstéllda, om man jamfor med de fast anstidllda med légst befattning, trots detta sade
de att de inte vagade sédga till om de tyckte att ndgot var fel da det rorde sig om
arbetsrutiner eller nagot liknande. De som upplevde sig ha samma
anstillningsomraden som de ldgst anstédllda sade sig dock inte kdnna att de hade mer
egentligt ansvar eller befogenheter. De flesta sade sig forsoka undvika konflikter. Det
upplevde att de 14t sig trampas pa eftersom de dels var ridda att forlora sitt arbete,
dels for att de inte kdnde att de hade ndgon befogenhet att sdga ifrdn. De valde att
vara tysta eftersom deras uttalanden trots allt inte skulle géra ndgon skillnad. IP7 som

arbetar som behovsanstélld pa ett virdhem uttryckte sig séhér:

”Ja, jag kan kdnna mig lite overkord ibland. Det finns ju sadana sma-chefer som gor
vad de kan for att fa sina power-trippar, men jag kan ldata de hallas eftersom jag vet
att jag inte dr ddir sd ofta. Ah, jag ldter det rinna av mig. Jag forséker hdlla ganska
lag profil. Jag vill inte stdlla till ndgon scen. Men det dr klart att skulle det bli for
mycket sd hade jag nog satt ner foten och sagt att det ddr inte var rdtt det ddr. Fast
det krdvs nog ganska mycket innan det ska héinda. Jag dr liksom inte i den positionen

att jag kan hdvda mig och sdga vad jag tycker och tinker”.
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De behovsanstillda som dr bundna till en arbetsplats har oftast varit pa samma stélle
en langre tid, vissa har arbetat som fast anstillda tidigare pa samma arbetsplats. Pga.
att varden har en stor omsittning pa personal sd fir de behovsanstéillda som varit dér
langre mer att séga till om. Trots allt s& har de hidngt med linge av ndgon anledning.
De har utvecklat ett, ofta betydelsefullt, forhallande till vardtagarna. De kénner till
deras personlighet och deras behov vilket kan vara avgérande for att g vardtagaren
att kdnna sig trygg. IP4 har arbetat pa samma arbetsplats som behovsanstilld i drygt

tre &r och hon beskriver hur hon ser pa det inflytande hon har pa sin arbetsplats:

“Jag kdnner att jag har inflytande ddr, alltsd i och med att jag har jobbat ddr sd pass
ldnge och jag kdnner de boende sa pass bra och det dr ju mycket ruljans i personalen,
madnga nyanstdllningar och mdanga nya vikarier och sd. Sa att den fasta personalen
som dr ddr kan jag vdl dnda rdknas till eftersom jag rdknas som ordinarie vikarie.
Nej, jag kinner nog att om jag har ndagonting att sdga till om sd kan jag nog fd fram

det”.

IP1 uttryckte sig om hur hans situation sdg ut pa den arbetsplats han var knuten till

som behovsanstidlld inom véarden:

>Jag kinde det att jag kunde ju paverka liksom genom att sdga ett och annat. Jag fick
till och med vara med pa personalmétena. Sen om man dr kille, for jag dr enda killen
ddr, ddarfor fick man vara med och sdga saker och folk lyssnade. Jag skrev till och
med ett brev for att vi skulle fa en ny tant som var dnnu sjukare dn de som redan var
ddr /.../ Kvinnor, arbetande kvinnor i regel sdrskilt ndir de dr underskoterskor och
sdant, de klagar inte ndr det gdller. Inte for att jag dr sdrskilt gndllig av mig men

ibland bara kdnner man sdddr at det hdr dr for jobbigt”.

IP7 befinner sig i en ganska speciell situation da han dr ensam man pa vardhemmet
dér han arbetar. Forutom detta har han god kontakt med arbetsgivaren och dessa tva
faktorer verkar bidra till att han far formaner som annars kan vara svéra att tillskansa

sig 1 behovsanstillningen.
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8.2. Teori och tidigare forskning

- Inflytande i arbetslivet

Undersokningarna gjorda av Aronsson et al. visar att det var svarast for de
behovsanstillda att f4 gehor for sina synpunkter (47 %). Skillnader mellan mén och
kvinnor var hir pataglig. 53 % av kvinnorna upplevde att de hade svart, eller att det
omdjligt att f4 gehor for sina synpunkter emedan 33 % av ménnen uppgav att de fann
det svart eller omojligt. De har svarare att kritisera arbetsvillkoren samt att fi gehor
for eventuell kritik. Det skulle kunna tyckas att de som inte dr knutna till en specifik
arbetsplats skulle rent hypotetiskt kunna vara mer fria att agera kritiskt, men
pastaende avfiardades efter de undersokningar Aronsson et al utfort (Aronsson et al.

1998, 2000a).

Moxnes har studerat forhdllande mellan status och tystnad. Hans teorier visar att de
som har 1ag status brukar oftast vara tysta och fir sdllan komma till tals. De som
upplever att de inte har ndgot inflytande &r for det mesta tysta. De sdger inte ifran ty
de upplever att det dnda inte skulle spela ndgon avgdrande roll om de gjorde nagra
yttranden. Vidare utnyttjar de séllan de organisatoriska mojligheter som finns for att
gor sig horda. Studier som gjorts i Norge pavisar ett samband mellan inkomst och hur
mycket man talar. HOg status hidnger ofta samman med trygghet. De aktiva i
personalen var 1 undersdkning trygga och de passiva kénde sig otrygga. De passiva
visste ofta vad problemen var emedan de aktiva skapat en tillvaro som de var lyckliga

med och som de inte ville fordndra (Moxnes 1984).

8.3. Analys - Inflytande i arbetslivet

Det finns en skillnad mellan den grupp behovsanstéllda som &r knuten till en
arbetsplats och de behovsanstillda som flyttas runt till olika arbetsplatser. En av de
saker som dr utmirkande &r 1 vilken grad de har inflytande eller ej, om de har nagot
att sdga till om eller inte. Visserligen var det generellt béttre stillt med inflytandet for
de som var knutna till en specifik arbetsplats, &n for de som skickades till olika platser,
men Over lag tycktes de flesta dra sig for konfrontationer eller att forsoka siga till om
vad de tyckte och tdnkte. Jag tycker mig kunna ana ett samband till de faktiska 16sa

forbindelserna genom behovsanstillningen. Det &r ldtt for foretaget eller
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organisationen att gora sig av med personal eftersom det inte behover finnas nagra
godtyckliga skl till att inte anlita en viss individ inf6r ett nytt behovstillfdlle. Det
finns en medvetenhet om att den behovsanstillde inte dr oersittlig.

Sa som mina informanter upplever det kan jamforas med Moxnes teori om status och
tystnad. Behovsanstillning som anstéllningsform ger dig inte ndgon status som sadan.
Detta innebér sdledes att man inte heller vagar yttra sig. Det kan finnas ménga
anledningar till varfor det blivit sdhir, informanterna upplevde det dver lag som att
man som behovsanstdlld outtalat inte har nigot att sdga till om och det d&r man
medveten om. Lag status, otrygg anstdllning och ett starkt behov av inkomst dr en
dalig kombination som kan fa nést intill vem som helst att ge vika for Gverheten.
Mina informanter 4r i behov av inkomsten, 1 varje fall majoriteten av dem, och de ar
fullt medvetna om den sédrbarhet som ligger som grund for denna typ av
anstéllningsform. Trots att de kanske upplever att de har goda och sunda asikter kring
forhéllandena pa arbetsplatsen sa kommer de aldrig att ldgga fram dessa ty de vet att

de kommer att fa svart att fa gehor for dessa, vilket resulterar 1 tystnad.

9. Kompetens och utveckling

9.1. Empiri - Kompetens och utveckling

[P1 arbetar inom véardyrket som behovsanstdlld och anser att landstinget forsoker
spara pengar genom att minimera de fast anstillda. Han anser att det negativa med
detta dr att det &r olika personal frdn gang till gang vilket kan kidnnas minst sagt
olustigt for vardtagarna eftersom de till och med &r i behov av hjédlp med intimhygien.
Informanterna upplever det dven svért for de 6vriga anstillda som vid vissa tillfdllen
far samarbeta med personal som inte kénner till rutiner och 1 vissa fall som inte ens ar
intresserade av att utfora ett gott arbete. En hel del inkompetent personal kommer in 1

systemet och aterigen blir virdtagarna lidande av detta.

”Det dr ofta man fdr ta in folk som man inte tycker dr kompetenta men som man
madste ta in /.../ Det kommer in mycket inkompetenta mdnniskor som dr totala puckon,
liksom som ndgon har rekommenderat eller som kommer frdan ndagon pool. Ja... jag
har ju min [on sd jag behéver inte jobba, tdnker de, som dr totalt ointresserade av att

ldra sig eller att ta till sig eller av att varda overhuvudtaget. Det dr vdildigt
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skrimmande. Ibland ser man direkt — jaha den hdr personen dr inte intresserad av
det hdr. Sd vad gor du hdr? Det ser man ju direkt och det dr ju oftast jag som far gd

med nya mdnniskor” (IP1).

IP1 har méinga érs erfarenhet inom védrden och tycker att det &r skrdmmande att se
vilken personal som de ibland tvingas ta in eftersom det inte finns ndgon annan
tillgdnglig. Det finns oerhort kompetent personal att tillgd bland de behovsanstillda
men eftersom de behovsanstéllda ofta har en annan syssla som tar upp mycket tid,
exempelvis studier, finns det alltid en risk att man tvingas ta in personal som ’star

langst ned pa listan” eller s& far man ta in personal som aldrig tidigare varit dér.

”Man har ju en lista som man ringer...ja, vem skall vi ringa nu ndr Karin dr sjuk. Da
har man en lista och da har man kanske mig overst. Vi ringer honom forst och ser om
han kan. Eller sd rvinger vi da fem-sex andra som man vet att man kan lita pa och
funkar inte det, vilket det oftast inte gor eftersom alla har olika grejer som de sysslar
med vid sidan om...funkar inte det da far man ta in sadana som aldrig har varit ddir
forr. Eller de som man kanske inte tycker passar in hdr, men man mdste kanske ringa

eftersom man maste ha in ndagon” (IP1).

[P4 arbetar ocksa inom vérden och hennes uttalanden &r ganska Overensstimmande
med IP1s uttalanden. Hon har vid ett flertal tillfdllet arbetat med behovspersonal som
varit vildigt omotiverade till att 6verhuvudtaget forsoka lara sig. Jag fragade dven

vem det 4r som drabbas av detta och hur:

?Vardtagarna drabbas absolut. De mar ju daligt av det pa flera olika sdtt. Om jag
skall jobba med en vikarie pa kvillen t ex och den vikarien inte kan sin uppgift, inte
har kunskap overhuvudtaget om de boende, da fdr ju jag jobba dubbelt sa hart och
jag kan ju inte gora tva personers arbete och allt som skall géras blir ju inte gjort
och jag kan inte gd runt och ta hand om alla pa samma sdtt. Det blir bara det allra
nodvindigaste som blir gjort. Sen sd far de ju illa ocksd pa sa sdtt att vilken
mdnniska mdr bra av att stindigt ha nya ansikten som skall ta hand om dig. Ta upp
dig ur din sdng, ta upp dig och ta in dig pd toaletten och ta hand om din intimhygien.
Jag menar, dven om de kanske inte dr, vara boende kanske inte dr sd pass

ndrvarande sd att de uppfattar sd pass mycket, men det dr inget man kan ta for givet
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ihdller. Det dr ju mdnniskor. "Man mdste dndd ha respekt for de mdnniskorna sd

visst tycker jag att de far illa” (1P4).

[P6 och IP8 arbetar bada inom restaurangbranschen och har bada upplevt att det d&ven
hiar dyker upp inkompetent personal. Detta kan ténkas intrdffa inom de flesta
branscher och inom olika anstidllningsformer, men bevisligen verkar det vara ett
relativt ofta forekommande problem da behovsanstilld personal tas in. Ofta &ar det
dven sé att personal saknas pé de stéllen dit man blir uthyrd och att de ej lyckats far

tag pa tillrdckligt ménga.

Det ar kanske inte alltid den behovsanstélldes fel att de gor misstag eller att
missforstand uppstér. For IP6 och IP8 handlar det ofta om att de &r daligt informerade
dd de kommer till en ny arbetsplats. Antingen sd handlar det om brister i
kommunikationen mellan uthyrningsforetaget och det anstdllande foretaget, eller
mellan uthyrningsforetaget och den behovsanstillde. Bade IP6 och IP8 ér rutinerade
inom restaurangbranschen och upplever trots detta att problem kan uppstd, men de
har dven arbetat tillsammans med personal som inte velat dra sitt strd till stacken.
Oftast handlar det inte om inkompetens dé det géller att utfora sjdlva handlingen utan
om ren ovilja. De flesta arbetsomraden dér behovsanstélld personal sitts in &r inte
speciellt avancerade, men de kriver ofta att man &r social och vaken och att man vill
arbeta.

En annan orsak ar den korta, eller rent av icke existerande, upplarningstiden.
Naturligtvis kan denna stélla till problem for de behovsnatillda om de inte é&r
tillrackligt informerade om de arbetsuppgifter de har och dess innebord.

Av de atta informanter som jag samtalade med har endast en utbildning inom det
omrade dir hon nu dr behovsanstilld. Visserligen finns det dem som har erfarenhet
fran ett liknande omrade men flertalet av ”vardinformanterna” har endast en tredagars

utbildning att forlita sig pa. IP8 uttrycker detta péd foljande sétt:

“Ibland var jag sa rddd att jag skulle géra nagot fel. Jag kdnde mig osdker pa mina
arbetsuppgifter eftersom jag aldrig hade gjort ndgot liknande. Jag menar, den lilla
information jag fick innan jag sjdlv skulle ta hand om en gamling var inte tillrdcklig.

1

Jag menar, jag hade sjdlv aldrig velat bli omhdndertagen av mig sjdlv.’
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Det &r inte helt ovanligt att den nya vikarien blir upplédrd av en behovsanstilld pa den
arbetsplats ddr han eller hon skall arbeta. Mina informanter berittade att de sjélva 1
ménga fall varit de som trdnat nya vikarier. Som ovanndmnt far de som arbetar inom
virden noddvédndig utbildning pa plats for att kunna skota det jobb som en

underskdterska annars skulle ha gjort.

For de som arbetar inom restaurangbranschen tycks det aldrig finnas tillfalle till
ndgon upplirning. D& mina informanter anlénde till en ny arbetsplats antogs det
automatiskt att de skulle klara av arbetet lika effektivt som de som uppbar en

tillsvidareanstillning.

Da jag fragar IP8 om han upplevt att det funnits ndgra utvecklingsmojligheter pa de

arbetsplatser dér han arbetat som behovsanstilld svarade han:

“Alltsd man kan kanske inte kan kalla det utbildning eftersom de lir mig ju inget sd...
alltsa de bara talar om hur de vill att du ska géra hdr och sen gér du det. Det dr ju
inget som man trdnas i och sd. Det dr ju inte sd mycket att ldra sig kanske, det dr vl
mer det att man ju ska kunna klara av stress och sant, att hitta ddr, det dr kanske det
viktigaste, men det dr ju inte alltid man goér det och det far ju fungera dndd. Men
alltsa utvecklingsmdojligheter det har jag inga. Vad skulle det vara? Dels sa kommer
jag till nya stdllen om och om igen och dels sd dr det ju inte sd at jag behévs i ndgot
hogre led direkt. De vet knappt vem jag dr... eller rdttare sagt: de vet inte alls vem
jag dr och vad jag har for kvalifikationer ndr jag kommer ut till arbetsplatsen. Det dr

Jju lite sdddr.”

Manga av mina informanter upplever just kinslan av att ingen vet vem de dr, men att
man har 6gonen pa sig. Att gora ett daligt jobb eller att gora ett misstag kan kosta dig
arbetet, darfor upplever de ofta att det dr viktigt att vara pd helspinn hela tiden. Det ar
inte ménga arbetsgivare som tar sig tid att skapa nigon som helst relation till de

behovsanstillda som kommer till en arbetsplats infor ett specifikt tillfdlle.

"Ndr jag kom till den nya arbetsplatsen skulle jag genast sjilv fatta vad som
behovdes goras. Fast det var ingen som ville visa mig var allting fanns. Eller hur det

skulle ga till. Jag visste inte vem som var ansvarig eller var jag skulle jobba
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ndgonstans. Ingen av mina sakallade arbetskamrater ville hjilpa mig. Kanske var de
stressade, kanske brydde de sig inte om mig. Man far helt enkelt anstrdinga sig for att
vara mycket flexibel och lyhord.” (IP6)

Denna upplevelse speglar tillvaron for samtliga informanter med behovsanstillning

inom restaurangbranschen.

Niér jag ber mina informanter sammanfatta sin situation som behovsanstélld dr svaren

néstan alltid likadana.

"Det kinns som jag inte dr speciell. Vem som helst kan utfora mitt arbete. Om jag
inte dr tillrdckligt duktig eller snabb finns det fler pd listan som kan gora det jobbet
Jjag gor. Dessutom vet jag att de inte ringer mig for att de vill ha just mig utan for att

de dr desperata och behover ndagon. Det kdnns inte bra” (IPS).

9.2. Teori och tidigare forskning

- Kompetens och utveckling

Enligt Aronsson et al gjordes en undersdkning angaende huruvida de anstéllda under
det gdngna éret erhallit utbildning pa betald arbetstid. De fast anstidllda uppgav att de 1
57 % av fallen erhallit ndgon form av utbildning emedan siffran for de
behovsanstillda uppgick till 14 %. Bland samtliga anstdllningsformer var detta det
lagsta antalet. Detsamma gillde utvecklingsmojligheterna for de olika
anstillningsformerna. Ater igen var det de behovsanstillda som hade minst méjlighet

till utveckling (Aronsson et al 2000a).

De laga utbildningsmojligheterna pa betald arbetstid och de laga
utvecklingsmojligheterna leder till en rundging for de behovsanstillda da deras
kunskapsniva och skicklighetsniva stagnerar medan de individer som befinner sig i
tryggar former av anstéllningar upplever att de utvecklas. De erbjuds séledes inte
samma mojligheter att skaffa sig fordelar som gor dem attraktiva pa arbetsmarknaden

och hamnar saledes i en mindre fordelaktig situation. Aterkommande perioder av
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arbetsloshet leder till ytterligare eftersléntring och i sin tur leder detta ocksa till att de

upplevs som mindre attraktiva pd arbetsmarknaden (Wikman 2002).

Hakansson bevisar, genom sitt material, att anvdndningen av tidsbegrinsat anstéllda
kan leda till segmentering i vad hon kallar A-lag och B-lag. Det intressanta dr att
majoriteten av B-laget, dvs. de perifera anstéllningarna, utgors av kvinnor emedan
majoriteten av kirnan av de som tillhor A-laget utgérs av médn (Hékansson 2001,
Aronsson et al 2000a). Forutom att gruppen behovsanstillda har de mest begransade
mojligheterna till utbildning pa betald arbetstid, har de 4ven de minsta mojligheterna
till ldarande och utvecklande 1 sjdlva arbetet. Detta foranleder en risk for

kunskapsstagnation (Nelander & Benedetcedotter 2001).

Att B-laget skulle kunna illustreras som en reservarmé anser Hdkansson vara fullt
mojligt om det ar sd att foretagen enbart anvidnder sig av dem for att tillgodose
behovet av flexibilitet. De som riskerar att utgora en mer eller mindre permanent
reservarmé dr de behovsanstéllda och de sdsongsanstéllda. Det finns en vildigt liten
vilja att anstilla dessa individer pd fasta grunder. Det dr bekvamt for foretaget eller
organisationen att enbart kunna anvénda sig av denna arbetskraft ndr det finns ett

behov av dem (Hékansson 2001).

Mats Utbult och Claes Leo Lindwall séger att rationaliseringar och besparingar leder
ofta till att nyinkomna och behovsanstillda ej lars upp grundligt. Genom daligt
underhall av sina anstidllda far man endast kortsiktiga ekonomiska resultat som kan
overskugga de langsiktiga resultaten (Cox 2000). Déa ett foretag gor sig av med fast
anstéllda gor man sig samtidigt av med erfarenhet och kunskap som tar tid att inhdmta

igen.

9.3. Analys - Kompetens och utveckling

En orsak till varfor inkompetens fortsitter vara ett stort problem ar just pa grund av
att omséttningen dr sa stor och det ar svart for foretaget att utbilda eller tréna upp
personal som de endast har en kort tid till att tillga.

Jag anser att problematiken kring inkompetens kontra kompetens stricker sig langre

an si. Eftersom den tillfilliga personalen upplever det svart att komma till tals eller

48



att gora sina roster horda gir kompetens ocksa forlorad. Kunskap som de
behovsanstillda besitter tas inte pa allvar, trots att en stor del av gruppen
behovsanstéllda har hog utbildning och antagligen sett andra foretag och arbetat pa
andra sitt som kanske skulle kunna ldmpa sig bittre och siledes skulle vara en
tillgang for foretaget.

Precis som Wikman ser jag ocksa ett stort problem i att de behovsanstélldas kunskap
och skicklighet konserveras eftersom de i mangt om mycket skdrmas av fran att vara
med 1 ndgon form av beslutsfattande organ eller kurser. De far inte vara med och fatta
beslut om deras framtid och verksamhet inom foretaget. De far inte yttra sig om sina
forhallanden och de har inte tillgang till fortbildning. Det har talats om regression
snarare dn konservering och jag tycker att det dr synd att kunskap skall gé& forlorad
och individer skall arbeta under dessa forhallanden for att tillfredsstélla de kortsiktiga

ekonomiska resultaten.

Miénga av mina informanter sade sig kdnna osédkerhet infor ménga arbetsuppgifter.
Detta 1 sin tur ledde till att de kénde sig otillrdckliga eftersom de ville uppna goda
resultat. Andra sade att de fétt alltfor knapphéndiga instruktioner vilket resulterade i
att de ibland gjort fel, vilket i sin tur lett till att deras kollegor blivit arga pd dem och

att icke sé trevlig stimning blivit ett faktum.

Manga av informanterna, som ovan ndmnt, uttryckte sig positivt till
behovsanstillningen i forsta andetaget, men senare under intervjuerna framkom det
snarare att den positiva instdllningen grundade sig pé att de hade en anstéllning
overhuvudtaget och inte till sjdlva behovsanstéllningen. Mycket av oron baserades pa
att de endast kénde sig som “ett par hinder”, anstdllda endast for att utfora ett arbete
som kunde utforas av vem som helst.

Precis som manga av informanterna uttryckte det, tvingas detta ”B-lag” utsta ménga
hirda prévningar som att svélja sin stolthet och att alltid vara redo fér nya uppgifter

och utmaningar.

Minga av dem jag intervjuade uttryckte dven en dverhidngande rddsla om att hamna
langre ner pa listan”. Om man skulle tacka nej till att arbeta finns risken att just detta
intraffar. D4 dr det mindre chans att de ringer nésta gdng. Om man vid négot tillfille

skulle gora ett misstag foreldg risken att dven da bli nedflyttad pa listan, eller helt
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enkelt inte uppringd fler ganger. Risken for att gora ett misstag kan vara speciellt stor
om man som behovsanstilld kommer till en ny arbetsplats vid varje tillfélle, eller har
fatt knapphindig information om arbetsuppgifter och rutiner. Samtidigt &r det latt att
bli utnyttjad om man inte kan siga nej. Samtliga behovsanstillda papekade att det
krdvs att man visar framfotterna konstant. Vidare sades att det dr ofta som man blir
overkord, men att det 4r ndgot man far leva med, ty arbetet ar trots allt viktigt for dem.
De kinde samtidigt att de hade ett ansvar gentemot sin arbetsgivare. De IP som
arbetade inom varden utryckte ocksa att de kédnde ett stort ansvar frimst infor

vardtagarna, men dven infor sina arbetskamrater.

Manga av informanterna anség att tillgangen till utbildning och fortbildningen var for
lag. Den var inte tillridcklig for att de skulle kdnna att de kunde utfora ett s& gott
arbete som mgjligt. Deras fulla potential kom séledes aldrig till sin rétt.

Daliga utbildnings och utvecklingsmojligheter samt arbetsgivarens behov av att
ibland ta in inkompetent personal eller personal som inte var intresserade av att utfora
ett s& bra arbete som mojligt ger naturligtvis ett sdmre resultat. Informanterna inom
vérden var speciellt upprorda over att vardtagarna for illa och att de inte hade ndgon
mojlighet att forbattra situationen for dem. De hyser alla en oerhord medkénsla for
vardtagarna och uttryckte en rddsla over att sjdlva en dag befinna sig 1 vardtagarens

situation.

10. Samhorighet

10.1. Empiri - Samhorighet

[P6 arbetar som behovsanstélld inom restaurangbranschen och uttrycker det sahér:

”Det dr ju det att det dr roligt att trdffa lite nytt folk. Det dr roligt att komma in i
ndgot nytt spannande. Men det negativa dr det att om man kommer dit och man inte
kédnner ndagon. Jag kinner oftast nagon eftersom jag har jobbat i branschen i 11 dr.
Men om man kommer dit och inte kdnner nagon sd har man det ddir ogat pd sig...jag
ska se hur han skoter sig, om det funkar eller inte. Och sen dr det ju det att de sndser

av en och inte hjdlper dig och sant”.

IP8 som ocksé arbetar inom restaurangbranschen siger:
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“Alltsd det dr ju inte heller sa att de man jobbar med dr sd himla trevliga mot en
ihdller. De kanske dr rddda att man ska vara duktigare dn vad de dr trots att man inte
vet var ndgot dr. De vill liksom inte hjdlpa en saddr jdittemycket, men sen dr de

kanske stressade ocksa”.

Dessa tvd uttalanden kommer fran behovsanstdllda som skickas till nya platser vid
varje nytt tillfdlle. De kanske har mojlighet att hamna pa samma stélle som de varit en
géng tidigare, men sannolikheten for att detta skall hdnda 4r ganska liten. Ju ldngre
man arbetar dir som behovsanstilld desto storre dr naturligtvis sannolikheten att man
skickas till ndgot stélle ddar man tidigare arbetat, men oftast gir det langt tid mellan
gingerna. Nagra av mina informanter sade att det hinder att dem som de tidigare
arbetat med glommer bort hur man var och man sjdlv har glomt bort en del av
rutinerna. De upplevde att det var jobbigt att tappa de kontakter man lyckats skaffa

sig under dagen, men ocksa att de rutiner man ldrt in oftast bara gick forlorade.

Déa jag frdgade IP4 hur hon upplevde situationen med samhorigheten pa hennes

arbetsplats svarade hon:

”Ja, jag har ju varit ddr ganska ldnge och kdnner de flesta som jag jobbar med. Jag
tycker att jag kdnner en bra samhorighet, men det har ju tagit ett tag att komma in i
gruppen. Det blir ju sd ndr det dr folk som kommer och gar. Det dr precis som om
folk efter ett tag inte orkar engagera sig i de nya, om det sedan visar sig att man vill
stanna lite ldngre sd kan de tdnka sig att bérja vara trevliga och slippa in en i

gemenskapen”.

IP4 uttrycker det precis som majoriteten av de informanter som dr knutna till en
specifik arbetsplats. Aven om det kanske tar lite lingre tid for dem att komma in i
gemenskapen sé har de en langt béttre mojlighet att gora det 4n de som skickas runt

till olika arbetsplatser. D4 jag fragade hur viktigt det var med samhorigheten sade IP7:

“For mig betyder det jittemycket. Jag tycker ju om att ha folk runt omkring mig. Ar
jag dessutom osdker pa ndgot sa kan jag alltid frdaga. Vi kan forsoka ha roligt
tillsammans, trots att vi kanske dr ganska olika, men det gor det ldttare att ga till

jobbet, speciellt ndr jobbet i sig inte dr saddr himla intressant och spdnnande”.
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10.2. Teori och tidigare forskning

- Samhorighet

Det har ldnge argumenterats att goda relationer och god samhorighet dr hogst
essentiellt for individens hélsa, men detta géller dven for foretagets hélsa och
framgang. Enligt Cox et al finns det pa arbetsplatsen tre former av relationer:

1. Relationen till underordnade

2. Relationen till kollegor

3. Relationen till 6verordnade

Dessa olika former av relationer ger, om de dr av godartad karaktdr, positiva resultat
pd manga olika plan. De uppfyller funktioner som t ex stressreduktion, hogre
arbetsmoral och hdgre sjidlvuppskattning som 1 sin tur leder till hogre prestationer.
Lag nivd av samhorighet ar forknippat med &ngest, emotionell utmattning,
arbetsrelaterade spidnningar och lag arbetstillfredsstillelse, men ocksa hogre risk for

hjértsjukdomar (Cox et al 2000).

10.3. Analys - Samhorighet

Det dr viktigt for de behovsanstidllda hur den permanenta arbetsgruppen ser pa de
behovsanstillda som kommer in ibland. Mottagandet ar inte lika positivt pa alla
arbetsplatser. Den behovsanstillde vill naturligtvis bli lika respekterad som de andra
men det &r inte alltid en sjilvklarhet, snarare tvdrtom. Det upplevs vara svart for de
som dr pa olika stdllen hela tiden dd de fast anstdllda ofta ser ner pd dem. Den
behovsanstillde upplevs oftast snarare som ett hinder dn som en tillgdng. Mina
informanter som varit knutna till en specifik arbetsplats under en lédngre tid upplevde
att de i storre utstrickning blev en del av arbetslaget. Forutom detta upplevde de
ocksa att de lattare kom dverens med arbetskamrater och att de inte sa ofta hamnade 1
konflikt med sina kollegor. De fyllde en speciell funktion och var vél inforstadda med
den roll de hade 1 organisationen. Det krévs alltid lite tid och insikt i sina kollegors
personlighet for att individen skall f4 chans att kénna efter vilken roll som passar dem
sjdlva och vilken roll som samtidigt passar in i gruppen och fyller en funktion i denna.

Den okdnde behovsanstillde som kommer in under en sa kort tid kan ge de andra

52



anstillda en kénsla av otrygghet. Manga av mina informanter uppgav att de vid
flertalet tillfdllen kénde det som om deras kollegor inte ville hjdlpa dem eftersom de
var rddda om sina anstédllningar och samtidigt var de rddda for att de behovsanstillda
som kom in pa tillfdllig basis skulle kunna utfora arbetet béttre &n vad de sjdlva
gjorde. Saledes dr det bést att inte vara alltfor hjdlpsam och lata de behovsanstillda

klara sig sjélva.

For att skapa gemensamhet maste det finnas en grundliggande kinsla av trygghet,
speciellt om det finns 6nskemal om att personalen skall striva efter ett specifikt mal.
Det dr da viktigt att samtliga anstédllda pd en avdelning eller 1 en grupp att samarbeta
for att uppnd detta mal. Detta kan bli svért att uppna da det finns personal som &r dir

pa dagsbasis.

11. Stress

11.1. Empiri - Stress

Mina informanter sade att de alla upplevt att d& ny personal togs emot och skulle
trdnas upp var det ofta 1 man av tid som detta skedde. Nar de behovsanstillde inom
restaurangbranschen kom till ett nytt stille var tidsndd snarare en regel 4n ett
undantag. Alla dr lika stressade. Manga av mina informanter hade till och med
upplevt att det ofta kunde férekomma problem t o m da det géller att finna den som &r
ansvarig. Det sétter stor press pd den som kommer till ett nytt stille vid varje nytt
arbetstillfdlle. Det kan upplevas som om vederborande varje gang sétts pd provning
for att de ovriga skall se vad hon eller han gar for. Problemet ar bara det att detta
hédnder varje ging vederborande kommer till en ny arbetsplats. Manga av de
behovsanstillda jag talat med talar om att de utvecklat ett sétt att leta och att lista ut

hur det egentligen skall fungera pa arbetsplatsen.

”Ja, ndr jag kom ut till ett stdlle hittade jag inte den som var ansvarig och det var
liksom svart att fa ndgon till att ens hjdlpa dig med att hitta honom. Sen hade de pd
bemanningsforetaget glomt bort att berdtta en del saker som var viktiga for att kunna
utfora mitt jobb. Sa det blev helt konstigt hela kvdillen och det kan ju bli lite

smdjobbigt om man forséker gora sitt bdsta och andra sdtter kdppar i hjulen. Jag
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blev lite stirrig da allt blev fel, jag hade redan fullt upp med att forsoka skota det
andra. Man far helt enkelt tok-springa och leta leta leta och forsoka forsoka forsoka”
(IP6).

Inom varden forekommer problemet i en annan dimension. De testar dig pa samma
sdtt och de lar dig det mest nddvéndiga eftersom det &r sloseri med tid och resurser att
lara upp personal som eventuellt kommer att forsvinna kanske redan efter nagra dagar

eller efter ndgra veckor. Det édr endast ett fital som stannar en langre tid.

”Sen ndr de forstod att jag tinkte stanna kvar och att jag ville jobba som timanstdlld
under ett bra tag framover, under hela min konstutbildning, sa blev det en helt annan
oppenhet mot mig, och ett helt annat engagemang [hos ovrig personal] for att kunna
ldra mig vad jag behovde kunna om boendet for att kunna gora sda bra jobb som
mojligt for att jag skulle kinna mig trygg /.../ De har ju inte tid att ldgga ner tid och
energi pa att forklara, det vet jag ju sjdlv. Vi har ju en vikarie som kommer over
sommaren och egentligen skulle man ju behova ga igenom med henne vad som skall
goras och hur man skall géra, men man vet ju att den hdr personen skall bara vara
hdr i tre veckor sa okej vi lir henne det nodvindigaste. Och sen sd vet man att hon

kommer att forsvinna igen. Det tar tid frdan mig och fran den personen och det finns

sd mycket att gora under tiden” (1P4).

Mina informanter upplevde samtidigt andra former av stress som fOrsta anblick
kanske inte dr lika pataglig. De uttryckte oro 6ver att de skulle fastna i denna typ av
anstillning och att de aldrig skulle f ett erbjudande om fast jobb. Det fanns ocksa oro
over att den ekonomiska situationen skulle bli ohéllbar, och att andra planer, speciellt
att studierna, skulle bli lidande for att det var svért att planera. IP2 som ar den éldsta

av mina informanter uttryckte sig i féljande termer:

”Det hade ju varit rdtt skont att fa jobba under lite mer fasta forhdllanden. Jag vill ju
kunna driva min egen firma samtidigt, men eftersom den inte genererar ndgra stérre
summor sd mdste jag arbeta minst halvtid for att det ska fungera for mig. Istdllet for
att jobba pa de tre stdllena som jag dr behovsanstdlld pa sdddr sporadiskt, sd hade
Jjag kunnat tinka mig att ha en fast halvtidstjidinst. Du forstar, det kan ju bli svart att

boka in kunder till min salong och sen behova avboka ndir man fdr ett jobberbjudande.
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Kanske inte verkar sddir jdtteseriost eller? Men.. eh... sahdr kan jag ju liksom inte
ha det en ldngre tid. Visst kan jag oroa mig éver det. Jag vill ju att det ska ordna sig.
Jag vill ju i varje fall kunna ha lite mer trygga forhdllanden, det vill jag ju. Kanske

borja tdanka pd familj, men det dr ju inte sd enkelt nu sd ldnge jag har det sahdr”

Mina informanter var 1 huvudsak 6verens om att det inte var ndgon id¢ att tdnka pa att
bdrja bygga pé familj under dessa forhallanden. Om inte sd ansdg de i varje fall att det

skulle bli svart att ha behovsanstillning som grund.

11.2. Teori och tidigare forskning

- Stress

Det finns mycket dokumenterat om stress for dem som har en tillsvidare tjénst, stress
som i lingden kan leda till utbrandhet. Men for de som dr arbetslosa eller har en
osdker anstéllningsform finns inte lika mycket material, ndgot som papekas i studien
Flexibla inkomster och fasta utgifter som gavs ut av Arbetslivsinstitutet ar 2000. Fore
denna utgava har inga tidigare studier av ekonomisk stress i osédkra anstédllningar
gjorts. Den ekonomiska situationen for de korttidsanstédllda &r ingen munter historia.
Manga mar psykiskt och i forlingningen dven fysiskt daligt pd grund av en stindig
oro dver den personliga ekonomin (Aronsson et al. 2000a, 2000b) Trotthet och
hagloshet dr mycket vanligt forekommande bland de korttidsanstédllda, patagligt mer
vanligt &n for de som uppbir en tillsvidareanstédllning. Sannolikheten for att vara frisk
okar om man sédllan oroar sig for ekonomin, och om man tillhér den “ekonomiska
normalgruppen”. For att visa med ett exempel s& “hade de fattiga mdnnen tre ganger
sd stor risk och de riktigt fattiga médnnen 16 gdanger sd stor risk for psykisk ohdlsa
som de mdn som horde till den ekonomiska normgruppen” (Aronsson et al 2000b:21).
Resultaten visade vidare att det var relativt vanligt bland de korttidsanstéllda att de
haft svarigheter att teckna l&n och fa hyreskontrakt. Forutom detta uppgav nirmre 60
% att de varit tvungna att lana pengar for att klara sina vardagliga utgifter. Enligt den
undersokning som utférdes av Wikman pépekas att det dven efter fyra ar ar en stor
andel 1 gruppen med tidsbegridnsade anstédllningar som har forsérjningsproblem. S
manga som 40 % hade efter denna period atminstone nagon arbetsloshetsersittning

bland sina inkomster (Wikman 2002). Ytterligare en intressant punkt som
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undersokningsresultaten fran Aronsson et al’s forskning gav var att gruppen over lag
var vélutbildad. Det finns dock indikationer pa att det finns fler som har ligre
utbildning inom gruppen behovsanstillning. I allmidnhet har det visat sig att man med
eftergymnasial utbildning minskar risken for arbetsloshet, och dven risken for att
fastna i behovsanstdllning, men framforallt géller detta for mén, och i mindre
utstrackning for kvinnor (Aronsson 2000a, b). I det stora hela blir vi dock varse om
allvaret i denna stress och ohélsa d& vi betinker fOljande citat: “A#t ndstan en
tredjedel varje dag grubblar over hur de skall klara sin ekonomi de nédrmaste dren
maste betraktas som ett nederlag for ett samhdille med ansprak pa ett utvecklat

ndringsliv, en modern ekonomi och vara en vilfdrdsstat” (Aronsson et al 2000b:24).

Cox et al. och Arnold et al. har beskrivit de faktorer som 1 flest fall ger upphov till
stress. Naturligtvis finns det dven positiv stress, om man utsétts for en mattlig miangd
som man kénner att man kan hantera. Sa fort stressen kdnns ohanterlig och vi kinner
att vi inte langre har ndgon makt att paverka situationen vinds den genast emot oss
och blir negativ. De stressfaktorer som dr sammankopplade med tidsbegrinsade

anstéllningar och 1 &nnu hégre grad med behovsanstillningar ér foljande:

J Anstillningsosdkerhet och 14g 16n

J Franvaro av deltagande vid beslutsfattandet av olika ting

. Osikerhet och avsaknad av feedback

o Avsaknad av kontroll

. Fréanvaro av utvecklingsmgjligheter och karridrmojligheter

o Arbetsuppgiftens insatsniva. Om denna &r for 1ag for lange leder detta dven till
stress.

o Dalig kontakt med arbetskamrater eller arbetsledare

Genom att utsdttas for dessa, eller av ndgra av dessa, pafrestningar lider individen
langt storre risk att drabbas av psykiska och fysiska dkommor. (Cox et al 2000,
Arnold et al. 1998).

11.3. Analys - Stress

Det ir inte enbart den stress som vi kidnner dd vi har pd tok for mycket att géra som

kan fa oss att ma daligt. Det &r inte heller kénslan av att arbetsbordan som vi antagit
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ar ooverkomlig bade tidsmissigt men kanske dven kunskapsméissigt som paverkar oss
negativt. Lika stressande &dr det for den som under en tid utsitts for arbetsuppgifter
som inte dr det minsta utmanande eller krivande. Att vara understimulerad &r inte
heller nyttigt.

Kénslan av att man inte har ndgon kontroll 6ver sina arbetsuppgifter, inget ansvar och
ingen makt att fordndra situationen pd arbetsplatsen &r ytterst pataglig for de
behovsanstillda, oavsett om de &r kopplade till en specifik arbetsplats eller e;.

De behovsanstillda dr ocksd medvetna om att det inte finns nagra karridrmdjligheter
eller utvecklingsmdjligheter. Speciellt patagligt blir detta da de utestings fran
foretagets eventuella fortbildning. Den flexibla individen &r svaret pa den globala
marknadens krav pa foretagens flexibilitet. Tyvérr verkar det ta slut dir. Foretaget har
svart for att vara flexibelt gentemot individen d4 denne genom sin behovsanstillning
forsoker tillgodose foretagets behov. Det ér létt for foretaget att utnyttja individen,
och individen befinner sig enbart i en beroendesituation gentemot foretaget dir inga
motprestationer fran foretaget ges forutom en lag 16n.

Som om inte detta skulle forsitta individen 1 en nog stressig situation sd foranleder de
sporadiska arbetsinsatserna att kontakten med arbetskamrater och arbetsledare kan
komma att héllas pé en 14g niva.

De ovan ndmnda faktorer foranleder i vissa fall dven psykisk och fysisk ohélsa och da
jag ser pa materialet som Aronsson och hans kollegor kommit fram till kan jag icke
lata bli att undra om detta verkligen gar att bortse ifran. Var det inte sa att flexibilitet
skulle uppnés, men inte till vilket pris som helst?

I mitt stilla sinne kan jag bara konstatera att det &r néstan tur for staten att dessa
behovsanstéllda inte har tillgang till sjukersdttning i samma utstrackning som de som
innehar sdkrare former av anstédllning. Det skulle bli véldigt dyrt nér en sa stor del av
dessa maste sjukskriva sig p.g.a. fysisk och psykisk ohdlsa uppkommen genom de
omstdndigheter som ocksd hindrar dem frin att uppna sdkerhet genom atminstone

ersittning.

57



12. Alienation

12.1. Teori och tidigare forskning

- Alienation

Arbetsdelning inom industrialismen ledde i manga fall enligt Marx till alienation.
Arbetsuppgifterna som utfordes kridvde inte nagon storre skicklighet eller kunskap.
Kontroll 6ver uppgiftens natur saknades och individen bidrog bara till en liten del av
hela produktionen. Alien pga. att uppgiften som arbetaren var tvungen att utféra for
att fi en inkomst var vildigt otillfredsstidllande pa ménga olika plan. Detta kan
jdmforas med de uppgifter de behovsanstdllda i stor omfattning sysselsitts med
dagligen. Speciellt patagligt blir detta da den behovsanstillde skickas frén en
arbetsplats till en annan. Da ett arbetspass avslutas kopplas denne ifran
arbetskamrater, arbetsuppgifter och de rutiner som denne under dagen lirt sig for att
gd in pd en ny arbetsplats med nya rutiner, nya arbetskamrater och ny milj6.
Framforallt finns det ytterligare intressanta likheter i form av lag ansvarskénsla, 14g
autonomi och ytterst lite utmaningar. Enligt Marx dr den enda tiden di arbetaren
kénner sig hemma &r under fritiden. Fritiden som for den behovsanstéllde inskrénks
dé planer far brytas om en arbetsgivare ringer, ty de flesta av de behovsanstillda jag
intervjuade dr beroende av sin behovsanstéllning rent ekonomiskt (Giddens 1989).
Det blir viktigt att alltid sta till forfogande ty om den behovsanstéllde tackar nej till

ett arbetstillfdlle riskerar denne att hamna lédngst ned pa listan”.

12.2. Analys — Alienation

Jag hdvdar att alla de ovan ndmnda faktorerna: avsaknad av kvalitet i1 arbetslivet,
inflytande, kompetens regression och avsaknad av utvecklingsmdjligheter samt risk
for utanforskap kan leda till var tids alienation. Det &r inte konstigt att ménniskan far
illa av att befinna sig i en sddan situation, speciellt om det forsiggér under en lidngre
period och om man inte kan se ndgot slut pd det. Som behovsanstilld finns det risk
for att bli en utbytbar bricka i spelet. Jag anser mig kunna finna likheter med
industrialismen, situationen for den enkle arbetaren med laga krav pa skicklighet och

kunskap och den ldga ansvarskénslan och autonomin aterspeglar dagens forhallande
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for dem léngst ner i kedjan, framst inom serviceindustrin. Deras arbetsinsats blir bara

till en liten del av helheten da de &r sé kallade fria agenter.

13. Slutdiskussion

Tankarna dr ménga och intrycken fler, dd jag nu sitter hdr med mitt fardiga arbete.
Det som slar mig dr att min tidigare sa starka overtygelse om att behovsanstillningar
ar en dalig anstillningsform ar nu inte lika stark. Jag anser fortfarande att den inte
utgor nagon trygghet for den som uppbédr behovsanstillningen, men jag har insett att
situationen dr av en mer komplex och méngfacetterad karaktir. Under vissa
tidpunkter kan en behovsanstéllning utgdra ett positivt inslag. Trots detta finner jag

att behovsanstéllningen utgdrs av overvidgande negativa attribut.

Sa lange den fria entreprendren besitter kunskap och skicklighet kan
behovsanstillningen vara ett tillfdlligt svar pa en specifik situation. I detta fall &r det
hogst sannolikt att anstéllningsformen ses som positiv. Nér kénslan av frihet som
nagot bra byts ut mot oro for inkomst och arbetstillfallen — da har den plotsligt
forvandlats till ndgot negativt. Fr dem som befinner sig i behovsanstillning under en
begriansad period kan det till och med ses som nyttigt att man far uppleva olika
arbetsplatser, men om det dr en permanent situation dr det hogst sannolikt att den
behovsanstillde far lida bade psykisk och fysisk ohidlsa pga. den ohéllbara situationen

dér trygghet dr en bristvara.

Tyvirr blir den behovsanstillde ofta utnyttjad av foretaget. Den behovsanstéllde
tvingas vara flexibel for att ha nagon chans att erhalla arbetstillfillen. De blir ofta
trampade pa och har svart for att sdga ifran pga. deras laga status och osédkra
anstéllningsform. Den behovsanstillde kan inte kréva att foretaget skall vara flexibelt
som gensvar. Foretaget dr bara flexibelt infor marknadens dnskemal och for profiten,
vilket dr forstaligt. Utan anpassning till denna flexibilitet skulle foretaget hogst
sannolikt g& under och resultatet skulle bli att inte heller nagra behovsanstéllningar

finns att fi. Om valet stir mellan arbetsloshet och behovsanstillning sa &r valet latt.
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Det dr ingen bra 16sning att tvinga foretagen att ha allt for rigida anstidllningsformer
om vi stridvar efter en god ekonomi 1 Sverige. Istdllet bor vi strdva efter att forsoka
gbra omgivningen tryggare for dem som uppbir de otrygga anstéllningsformerna. Att
foretag diskriminerar kvinnor for att de kan fa billigare arbetskraft, och for att de
hellre vill ha manliga anstillda som inte behdver lika langa och manga avbrott i
karridren som kvinnor, det kan jag forsta, &ven om jag inte dr villig att acceptera att
det dr s, men att staten indirekt diskriminerar kvinnor ar skrimmande. Fornekandet
av diskriminering dr det storsta hotet mot férdndringar som leder mot forbattringar.

Det dr é&dven den allmdnna underliggande instdllningen om mannen som
huvudforsorjare och kvinnan som omhéndertagarinna som stéller till problem for
kvinnornas sdmre situation pa arbetsmarknaden. For att 4stadkomma forédndringar ar
forsta steget att inse att omhdndertagandet inte dr ett problem som hamnar pé
kvinnans lott, och att fOorsorjning inte &r mannens huvudansvar. De dr béda

familjeansvar, oavsett kon.

For mig har arbetet med denna uppsats vickt ménga nya fragor. Jag skulle kunna
tanka mig att fortsdtta studera hur kvinnors arbetssituation ser ut da det géller deras
val av arbetsform kontra de valmgjligheter de egentligen har. Det skulle dven vara

intressant att studera kvinnors aterintrade till arbetsmarknaden efter barnledighet.

Behovsanstéllning som en form av larlingsplats skulle vara till gagn for flertalet
studenter. Om studenten som behovsanstilld far en chans att arbeta inom ett foretag
eller institution inom vilken hon eller han senare skulle kunna ténka sig att arbeta med
pa heltid skulle inte lika mycket kunskap ga forlorad, tvdrtom skulle antagligen ny
intressant kunskap uppstd genom ett samarbete. Till och med kan en
behovsanstillning pd en lag position inom en framtid Onskvird arbetsbransch ge
insikt och kunskap som senare kan komma till god nytta i andra situationer. Pa sa sétt
kan den behovsanstillde tillskansa sig kunskap inom olika nivaer i1 foretaget. Det dr
forst did behovsanstillningen fa effekten av en sprangbrida, d& &dven de

behovsanstillda kan dra nytta av anstdllningsformens flexibilitet.

Ytterligare en aspekt av trivsel med behovsanstillning som anstillningsform ar ofta
beroende av personlighet. Det krivs att man &r lyhord, social och tillmotesgdende.

Det krévs att starkt sjalvfortroende. Naturligtvis kan man kanske klara sig utan, men i
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det langa loppet ar det svért att vid varje nytt arbetstillfalle forséka overvinna sin
rddsla infor en ny arbetsplats och nya arbetskollegor. Det underldttar om man ar
framat och driven. De informanter som sade att de tyckte att det var spdnnande varje
géng de skulle komma till en ny arbetsplats, sade sig ocksa vara fulla av

sjalvfortroende och sade sig vara 6ppna och lyhorda individer.

For mig finns det fortfarande obesvarade frdgor, men det dyker upp nya fragor
ideligen da man arbetar med ett &mne under en lingre period. Jag anser dock att jag
lyckats klarldgga situationen for de behovsanstéllda och de bakomliggande faktorerna
vél. Mitt intresse har vixt med tiden och det har med tiden blivit allt svarare att

avgréinsa sig.
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Bilaga
Intervjuguide’

Vad heter du?

Hur gammal dr du?

Hur skulle du beskriva dig sjalv?

Var arbetar du nu?

Har du mer 4n en behovsanstéllning?

Hur ofta arbetar du?

Hur ldnge har du arbetat som behovsanstélld?

Skulle du vilja arbeta mer eller mindre?

Hur ser en vanlig dag ut 1 ditt liv?

Hur fungerar det med behovsanstédllning? Hur lang tid 1 forvag far du notis om
arbetstillfalle?

Maste du ringa och pdminna dem om att du vill arbeta?

Har du haft andra behovsanstéllningar tidigare?

Ar detta din enda sysselsittning?

Ar detta din enda ekonomiska inkomstkilla eller har du andra (t ex a-kassa)?
Vill du ha ett annat jobb?

Soker du aktivt andra jobb? — 1 sa fall: vilken typ av arbete (yrke och
anstéllningsform)?

Vad vil du arbeta med?

Vad har du for utbildning?

Studerar du nu? Om inte — skulle du kunna ténka dig att fortsétta studera?
Hur ser arbetsmarknadssituationen ut 1 allmédnhet for dig?

Hur fick du den/de behovsanstéllningen du har nu?

Har du utbildning inom det omrade dér du &r verksam?

Krivs det ndgon utbildning

Finns det utvecklingsmojligheter for dig pa din arbetsplats?

Fér du tillgang till utbildning pa arbetsplatsen? — i s fall: Vilken typ av utbildning?
Finns det mgjlighet till fast jobb och skulle du i sa fall vilja ha ett fast jobb pd den
arbetsplats dir du &r behovsanstélld?

Kénner du din arbetsgivare?

Kénner du fortroende for din arbetsgivare?

Vad innebér det for dig att vara trygg pa sitt arbete?

Kénner du att du ar trygg pd din arbetsplats?

Har du nagot inflytande pé din arbetsplats?

Hur mycket kan du sdga ifran?

Kénner du att du har befogenhet att ifrdgasitta arbetsmetoder?

Hur stort ansvar bedémer du att du har?

Skulle du vilja ha mer eller mindre?

Ar det viktigt med inflytande for att du skall trivas?

Har du négonsin upplevt att du blivit 6verkord pa din arbetsplats? I sé fall — vad
hinde?

® Detta 4r en guide. Fragor utanfor denna forekommer i samtliga intervijuer.

65



Kénner du dig séker pé din arbetsplats och att du har tillriackligt med information
for att utfora arbetet pa ett tillfredsstdllande sitt?

Upplever du att det dr spannande eller jobbigt att komma till nya arbetsplatser hela
tiden?

Vilka ér fordelarna och vilka ér nackdelarna?

Om de ringer och vill att du skall jobba — kdnner du dig tvingad att sdga ja? Om du
skulle sdga nej minskar det da dina chanser att fi jobb i framtiden?

Vad ér viktigt for att du skall trivas pa en arbetsplats?

Vill du ha ett flexibelt urke och pa vilket sitt skall det vara flexibelt?

Tycker du att denna typ av anstdllningsform ger dig frihet och i s fall — pa vilket
satt?

Har du upplevt pa ndgon arbetsplats att behovsanstilld inte har kompetens?

Har du upplevt att du sjdlv inte haft tillrackligt med kunskap?

Har du upplevt att behovsanstilld personal inte haft nog med vilja for att utfora de
uppgifter de har betalt for?

Kénner du att du maste anstringa dig mer eller mindre som behovsanstilld om du
jamfor med de tillfallen som du arbetat under sdkrare anstéllningsforhallanden?
Har du nagot anstillningsskydd?

Ar du medlem i facket?

Har du négot anstéllningskontrakt?

Om foretaget som du arbetar for av ndgon anledning skulle vilja bli av med dig —
skulle det vara svért eller latt for dem?

Hur upplever du din tillvaro dé det géller att frin en dag till en annan inte veta om
du har tillrackligt med arbetstimmar?

Hur blir det med ekonomin?

Hur sparar du pengar?

Végar du gora av med dina pengar?

Har du nagon semester?

Hur langt tid 1 forvdg vet du att du skall arbeta?

Har foretaget varit villiga att anpassa sig efter dig pa nagon punkt eller ar det bara
du som beréknas vara flexibel?

Kénner du manga andra som befinner sig i samma situation som du gor?

Ser du nagot samband mellan din sjalvkénsla/sjalvsidkerhet och hur du upplever
din behovsanstéllning?

Tror du att det finns en speciell kategori av mdnniskor som arbetar som
behovsanstillda?

Om du kommer till en ny arbetsplats — hur mycket information har du fatt innan
och hur mycket far du pd arbetsplatsen? Vad forvéntar de sig av dig (dina
arbetskamrater och chefen pé arbetsplatsen)?

Hur ser dina kollegor pa dig? — Ar det ndgon skillnad mellan de fast anstillda och
de behovsanstéllda?

Hur ser du pé dina kollegor?

Ar det litt att skapa nya kontakter?

Vilka typer av kontakter etablerar man som behovsanstilld?

Leder dessa kontakter till nya arbeten?

Skulle du kunna leva under de forutséttningar som din behovsanstillning ger dig
under en lingre tid?

Skulle du kunna se dig sjdlv som behovsanstilld d&ven senare i livet?
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Skulle du kunna vara behovsanstélld om du hade barn?

Kan man kombinera familjeliv och behovsanstillning? — skulle du kunna gora det?
Kénner du att du blivit utnyttjad i din position som behovsanstilld?

Skulle du kunna tdnka dig att ta vilket jobb som helst eller finns det grinser for dig?
Vad anser du vara negativt och positivt di det géller behovsanstéllning och hur
paverkar det dig och din vardag?

Kénner du att du visar din fulla potential da du arbetar som behovsanstalld?

Hur skiljer du fritid fran arbetstid om du inte vet nér du skall arbeta?

Kan du planera din vardag trots att du inte vet nér du skall arbeta?
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