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The purpose of this study was to examine what employees having temporary employment
contract, experience. | used a qualitative approach in which | conducted eight semi-
structured interviews with women between the ages of 24-33 years old. All of these
women were working in the field of behavioral science and had a temporary employment
contract. The study answers the following questions: What advantages and disadvantages
are employees having temporary employment contract experiencing with their
employment? What is emphasized as important questions regarding their employment?
The results show that several of the women feel uncertain about what will happen in the
future and that a temporary employment contract might make it difficult to plan for the
future, both at work and in their personal life. Moreover, the supervisor had a central role
at the workplace and most of the women were expressing a lack of communication with
their supervisor. The conclusion is that a temporary employment contract is an advantage
for some of these women since they are able to get experience and try different
workplaces. However, some of these women feel uncertain about the future and what is
ahead of them, which causes stress and uncertainty for them. Furthermore, an uneven
workload, feeling “new” and not having influence, feeling like their skills are not being

valued, effected their motivation negatively.
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1. Inledning

1.1 Problemformulering

Arbetsmarknaden praglas idag av organisationer som kraver mer flexibilitet med
minskade kostnader och hogre vinster, vilket har bidragit till en osakrare arbetsmarknad
med nedskarningar och tidsbegrénsade kontrakt (Naswall & De Witte, 2003). Som vuxna
manniskor spenderar vi en stor del av vart vakna liv pa var arbetsplats. Nar manniskor
arbetar kan de utséttas de for olika hélsorisker, déribland den psykosociala arbetsmiljon.
Om arbetsplatsen inte ar halsosam for individen kan detta fa konsekvenser for bade
individen, organisationen och samhallet, vilket &r kostsamt for samhallet (Agervold,
2001). Enligt FN:s expertgrupp ar 1964 beskrevs problem férbundna med invaliditet och
sjukdom som ett socialt problem. Detta innefattar alla sjukdomstillstand, kroppsliga eller
psykiska, permanenta eller tillfalliga som innebéar att individen &r oférmdgen att arbeta
till viss del eller inte alls. Tidigare studier har visat att den psykosociala miljon har stor
betydelse for individens valmaende (EImér et al, 2000). Arbetet ar en medveten handling
som genomfors enligt en plan och resultatet vérderas efterdt i forhallandet till malet.
Arbetet ger en individ betydelse genom att den ger en tidsstruktur, gemensamma
upplevelser med kollegorna, for samman personer med gemensamma mal, status och en
identitet samt att arbetet ar en psykisk och fysisk aktivitet. En eventuell forlust av detta
kan vara svart att hantera, da det ger valbefinnande for individen (Agervold, 2001).
Arbete ar ett Ionearbete men det kan aven vara ett satt for att fa sociala kontakter, uppna
sjalvforverkligande och sjalvfortroende. Om arbetstagaren inte trivs pa sin arbetsplats kan
det exempelvis leda till stress, psykisk ohdlsa och en forsamrad relation med chef och
medarbetare. Halsoframjande arbete pa arbetsplatsen kan leda till en 6kad produktivitet
och minskade sjukfranvarokostnader. Det gynnar organisationen att ha arbetstagare som
ar motiverade och brinner for sitt arbete (ibid.).

Som anstalld i Sverige finns lagar som reglerar en arbetstagares arbetsplatsforhallanden.

Det ar svart att sdga upp nagon pa grund av lagar som reglerar anstéallningen sasom



exempelvis LAS?'. Anstallningsskyddet i Sverige ar overlag starkare an i OECD-
landerna® och detta skydd kan beskrivas som skyddande institutioner pa arbetsmarknaden
och anstallningsskyddet géller framst for individer med tillsvidareanstallning (Skedinger,
2008). Anstallningsskyddet kan kannas exkluderande for de som soker arbete eller har
tidsbegrénsad anstéllning. Starka anstallningsskydd innebér att arbetsgivarens kostnader
for uppsagningar okar samt att detta paverkar arbetstagaren da den véger in det i sitt
beslut om anstdllning redan vid anstallningsbeslutet. En tydlig tendens pa
arbetsmarknaden visar att nyanstéllningar och uppsagningar minskar (ibid.).

Inom EU har visstidsanstallningar 6kat sedan 1990-talet och det ar fler kvinnor &n mén
som ar visstidsanstallda (Nystrom, 2011). Enligt Tord Strannefors, prognoschef pa
Arbetsformedlingen, syns en tydlig tendens till att tidsbegransade anstallningar 6kar inom
EU och att den okar i takt med en 6kande arbetsloshet. En konsekvens av detta foranleder
att om arbetslosheten ligger kring 8-10 % har arbetsgivarna mojlighet att anvénda sig av
den anstallningsform som de foredrar men om det ar g arbetsloshet sker en 6kad
konkurrens om arbetstagarna, vilket gor att arbetsgivarna hellre anvédnder sig av
tillsvidareanstallningar (Larsson, 2010). Aven i OECD-landerna marks en tendens till att
tidsbegransade anstéllningar har okat, sarskilt under 2000-talet och numera ligger
genomsnittet pa 36,1%. | Sverige hade 57,3% av ungdomarna i aldern 15-24 ar en
visstidsanstallning ar 2007. En tidsbegransad anstéllning kan innebéra att individen far
fast anstallning da arbetsgivaren har utvérderat individens prestation men det kan aven
innebara att individen far arbeta pa flera olika arbetsplatser samt innebéra arbetsloshet
under en tid (Skedinger, 2008). Enligt Skedinger kan arbetstagaren inte alltid fa en
tillsvidareanstallning da det kan innebéra hdga uppsagningskostnader, vilket kan leda till
att arbetstagaren inte kanner sig motiverad att vara effektiv pa arbetet. Detta paverkar

aven organisationen da det leder till minskad ekonomisk tillvaxt om en arbetstagare inte

! Se bilaga 1 sidan 66.

2 Organisation for Economic Co-operation and Development; ett forum som funnits i
snart 50 ar dar regeringar fran 34 olika lander kan arbeta gemensamt for att dela
erfarenheter och forsoka losa gemensamma problem. Malet ar att bygga en starkare,
renare och mer réttvis vérld (OECD).



ar produktiv. Arbetsgivaren kan k&nna osakerhet dver hur produktiv en nyanstalld kan
vara, speciellt om den nyanstéllde inte har erfarenhet av arbetsuppgifterna sedan tidigare.
Skedinger hdvdar att det krévs en reformering av LAS for att minska segmentering
mellan tidsbegrénsade och tillsvidareanstallda (Skedinger, 2009).

En studie av Kreichbergs Utredning & Opinion (Kreichberg, 2011) pd uppdrag av
Svenskt Naringsliv under ar 2011 visade att tidsbegransade anstallningar kan ses som en
ingang till en tillsvidareanstallning pa heltid. Ett stort antal av de som har en atypisk
anstéllning det vill sdga samtliga former foérutom den fasta heltidstjansten, kommer i
framtiden fa en tillsvidareanstallning, da 1,2 miljoner manniskor under de senaste tre aren
har gatt over till en tillsvidareanstallning pa heltid. Studien visar att tidsbegransade
anstéllningar har 6kat, samtidigt som deltidsanstallningar har blivit farre. Daremot &r
tillsvidareanstallningar i Sverige lika vanligt forekommande som ar 1987.
Tidsbegransade anstéllningar ses som en viktig ingang pa den svenska arbetsmarknaden
(ibid.). Kreichberg menar att LO havdar att det krévs en begrénsning av tidsbegransade
anstéallningskontrakt, vilket skulle resultera i en lagre arbetsloshet och ett tryggare
arbetsliv. Vidare beskriver Kreichberg att TCO anser att dessa anstallningar kan ses som
en ingang till den svenska arbetsmarknad men ser ett bekymmer med att det blir en norm
pa arbetsmarknaden (ibid.).

1.1.1 Vem har ett tidsbegransat anstallningskontrakt i Sverige?

Under 2000-talet 6kade ungdomsarbetslésheten i Sverige och under ar 2007 var 18,9% av
ungdomarna i aldrarna 16-24 ar arbetslosa. |1 genomsnitt har OECD-landerna 12,1%
ungdomsarbetsloshet, vilket Sverige 14g hogt 6ver (Skedinger, 2008). Enligt LO® &r 2011
var 23 % av kvinnliga arbetare (180 400 stycken) och 16 % av manliga arbetare (153 600
stycken) tidsbegransat anstallda. Detta visar pa att det ar stor skillnad mellan kvinnor och
man. Sarskilt unga manniskor hade tidsbegransad anstéllning i aldrarna 16-24 ar, dar 53
% av ungdomsarbetarna har tidsbegransad anstallning. | aldrarna 25-29 ar hade 25 %

tidsbegransad anstallning. Ju hogre upp i aldrarna man kommer, desto mer okar

® Landsorganisationen i Sverige; 14 fackforbund som samarbetar bestdende av 1,5
miljoner medlemmar. Fackforbundet stravar efter ett béattre arbetsliv och framtid for
arbetare (LO, 2011b).



tillsvidareanstallningarna (LO, 2011a). Forhoppningsvis har man hogre upp i aldern
kommit fram till vad man vill arbeta med och da ar en tillsvidareanstillning en

trygghetsfaktor, dar man kan lagga sin energi pa att utvecklas vidare i sitt yrkesval.

Enligt Kreichberg (2011) &r de tidsbegransade anstéllningars 6kning eller minskning
relaterade till konjunktursvagningar pa marknaden. De tenderar att minska rejélt i borjan
pa en lagkonjunktur. Detta har sin grund i att organisationer har mojlighet att inte ge en
anstalld med tidsbegransad anstallning forlangning istallet for att tvingas avskeda nagon
med tillsvidareanstallning. Daremot om det ar hdgkonjunktur okar tidsbegréansade
anstéllningar och sker tidigare &n 6kningen av tillsvidareanstallningar (ibid.).

Enligt LO &r allméan visstidsanstéllning den vanligaste anstéllningsformen da det galler
tidsbegrdnsade  arbeten,  darefter  kommer vikariat,  provanstdllning  och
sasongsanstallning. Sedan ar 1990 fram till &r 2000 har det skett en 6kning med 100 % av
allmén visstidsanstallning. Ar 2000 6kade tillsvidareanstallningar och provanstallningar.
Ar 2006-2007 blev det dock vanligare med visstidsanstallning igen men &r 2009
minskade det for att sedan oka igen ar 2010-2011. | en studie utférd av Statistiska
Centralbyrans  Arbetskraftsundersokning undersoktes vilken anstallningsform de
tidsbegréansade anstallda foredrog. Resultatet visade att de flesta helst ville ha en
tillsvidareanstallning, bara en liten del av yngre personer som inte tillnérde nagot
fackforbund foredrog tidsbegrénsad anstéllning (LO, 2011a).

Fler kvinnor an mén har tidsbegréansade anstéallningskontrakt, vilket Eva Nordmark,
ordférande pd TCO,* havdar &r en allvarlig varning om arbetsforhallandena och att det
borjar bli ett problem pa arbetsmarknaden att det &r en brist pa tillsvidarekontrakt.
Kvinnorna star svagare och upplever att deras kansla av att ha kontroll har minskat (The
local, 2011).

Det finns olika synsatt géllande tidsbegransade anstéllningar. VVad upplever de som har
ett tidsbegransat anstallningskontrakt? Ar de motiverade att vara lika effektiva som de

som dr tillsvidareanstallda? Da det ar vanligare for yngre personer att ha tidsbegransade

* Tjanstemannens Centralorganisation.
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anstéllningskontrakt, bestamde jag mig for att avgransa mig till personer som ar hogst 35
ar gamla. Genom att intervjua atta kvinnliga arbetstagare som ar anstillda enligt
tidsbegrénsade anstéllningskontrakt vill jag undersOka deras upplevelser av detta
kontraktsforhallande.

Det ar enligt SACO® vanligt att arbetstagare som utexamineras med inriktning mot
beteendevetenskapliga yrken gar direkt ut i arbetslosheten eller till tidsbegransade
anstallningar. Utbudet &ar for stort jamfort med den efterfrigan som finns pa
arbetsmarknaden (SACO 2011a). Denna grupp ar utvald da det &r vanligt att
tidsbegransade anstallningskontrakt forekommer inom detta arbetsomrade. Jag har valt att
intervjua kvinnor da det ar mer férekommande att de har tidsbegransade

anstéllningskontrakt &n vad mén har.

1.2 Syfte

Syftet med denna studie ar att understdka arbetstagares upplevelser av sitt tidsbegransade

anstallningskontrakt.

1.3 Fragestallningar

1. Vilka for- och nackdelar med sin tjanst upplever arbetstagare med tidsbegransat
anstallningskontrakt?

2. Vad framhalls som viktiga fragor i forhallande till anstallningsformen?

1.4 Bakgrund

Mitt intresse for arbetsrattsliga regler véacktes ndr jag studerade arbetsratt och emotioner i
arbetslivet i Sverige. Vidare har jag under ett par ar bott i San Diego, Kalifornien, dar jag
har praktiserat pa tre foretag samt att jag studerat amerikansk arbetsrétt, vilket ytterligare
forstarkte mitt intresse for arbetsrattsliga fragor. Om arbetsgivaren inte trivs med en

arbetstagare kan det vara svart att avskeda arbetstagaren i Sverige. | exempelvis USA ter

> Sveriges Akademikers Centralorganisation.
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det sig annorlunda, dar manga delstater &r “employment at-will” stater.
Anstallningsskyddet varierar beroende pa i vilken stat man bor i samt i vilket foretag man
ar anstilld. De flesta arbetstagare ar anstdllda enligt “employment at-will”, vilket innebar
att arbetstagaren kan sagas upp utan uppséagningstid. | Sveriges massmediala bevakning
av de arbetsrattsliga fragorna upplever jag att det sker manga diskussioner kring en
uppluckring av LAS. Om detta skulle bli verklighet, vad skulle da detta innebara for
arbetstagaren? Vad har LAS egentligen for betydelse for oss? Om detta skulle bli
verklighet och genomféras i Sverige i framtiden, vad skulle det da innebara for
arbetstagarna och arbetsgivarna? Da anstéllningsformen &r annorlunda i USA fick jag
kdnnedom om vad ett "at-will” kontrakt innebér. P4 nagot satt anser jag att det liknar ett
tidsbegransat anstallningskontrakt till viss del. Da jag numera bor i Sverige och sjalv ar
anstalld enligt ett visstidsanstallningskontrakt &r jag nyfiken pa hur framtiden kommer att
te sig. Kommer anstallningsformerna att forandras? Jag kénner sjalv osakerhet infér min
framtid; kommer mitt anstéallningskontrakt att forlangas, kommer jag att fa ett nytt arbete,
kommer jag att vara arbetslés? Med dessa erfarenheter i bagaget vill jag i féreliggande
studie fordjupa mina kunskaper inom arbetslivsomradet och undersoka hur ett

tidsbegransat anstallningskontrakt paverkar arbetstagare.
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2. Tidigare forskning

| foljande avsnitt kommer jag att belysa de bada begreppen anstéllningstrygghet och
anstallningsotrygghet.

2.1 Anstéllningstrygghet kontra anstéllningsotrygghet?

Néaswall, Sverke och Hellgren (2008) beskriver att anstallningsotrygghet har negativa
konsekvenser for individen. Anstallningsotrygghet innebér skillnaden mellan den
trygghet som individen onskar och den som individen egentligen upplever. Tva
grundldggande antaganden utgdr fundamentet i definitionen av hur anstéliningsotrygghet
kan definieras. FOr det forsta kan anstallningsotrygghet beskrivas som ett subjektivt
fenomen, vilket innebér att det kan upplevas olika bland individer trots att de ar utsatta
for samma situation. Individer upplever olika behov av trygghet. For det andra kan
anstallningsotrygghet &ven vara ofrivillig, det vill sdga inget som individen vill uppleva.
Individer kan tvingas ta anstallningar som &r otrygga och da mot sin vilja utsattas for
osakra anstallningsforhallanden. Vidare beskrivs att den osékerhet som individen kanner
for att forlora arbetet och att bli arbetslés, gor att stressen okar da individen ar osaker pa

hur hon ska hantera situationen. Denna stress paverkar individens valmaende (ibid.).

Saltsa®, Arbetslivsinstitutet’, LO, TCO och SACO har i samarbete gjort en undersokning
angaende om medlemskap och fackligt stod kan ha en mildrande effekt pa de negativa
konsekvenserna av upplevd anstallningsotrygghet, vilket visade sig vara fallet i denna
undersokning (Randquist, 2005). Studiens undersokningsomrade har sin utgangspunkt i
en psykologisk definition av otrygghet. Anstallningsotrygghet beskrivs som en radsla och
oro som en person k&nner nar hon subjektivt upplever att hon riskerar att forlora arbetet.
Né&r man ké&nner anstallningsotrygghet finns ingen kontroll dver forlusten av arbetet och
personen kanner sig maktlos 6ver sin situation. Individen kanner stark oro och radsla for
att forlora sin anstallning. | vart samhalle har arbetet en stor betydelse for individen, det

skapar en identitet for individen samt ger “status”. Arbetsloshet ar inte nagot attraktivt,

® Ett samarbetsprogram for arbetslivsforskning i Europa.
” Svenskt nationellt forskningsinstitut och kunskapscentrum for arbetslivsfragor.
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vilket innebéar att om en individ k&nner anstallningsotrygghet under en langre tid kan
detta fa allvarliga psykologiska konsekvenser. Resultatet av undersokningen visade att
det &r skadligt for individens hdlsa att kdnna anstallningsotrygghet. Vidare fann man &ven
som tidigare beskrivits att anstéllningsotrygghet inte behover drabba alla, det beror pa
den individuella personligheten samt hur stort individen bedémer att hotet ar och hur den
upplever sig kunna hantera denna situation. Om individen upplever att de inte har nagon
kontroll Gver sin arbetssituation finns en storre risk for att drabbas av bade psykiska och
fysiska stressrelaterade besvar (ibid.).

2.1.1 Kontraktsteorin

Kontraktsteorin bygger pa de outtalade kontrakt som styr relationer mellan ménniskor
och mellan manniskor och institutioner. Det ar oskrivna regler som innefattar 6msesidiga
skyldigheter och loften om vad man far ut av relationen om de uppfyller sina
skyldigheter. Kontraktet fungerar om man har samma uppfattning om saker och ting men
om individerna har olika uppfattningar kan det leda till en upplevelse av kontraktsbrott.
Da det ar oskrivna regler kan det vara svart for parterna att vara medveten om den andra
partens uppfattningar och forvantningar. | ett anstallningsforhallande kan den anstallda
exempelvis uppfatta det som att hon ska utfora de arbetsuppgifter som hon har fatt, vara
lojal mot arbetsgivaren och forvanta sig att nar hon presterar pa ett bra satt ska hon sedan
belénas for detta. Upplevelsen av anstallningsotrygghet och upplevelsen av att ett
psykologiskt kontrakt har blivit brutet, kan leda till att den anstallde kénner sig
angestfylld, besviken, orolig, arg och sviken av den som brutit kontraktet (Randquist,
2005).

“Upplevelsen av anstéllningsotrygghet gar dock ocksa hand i hand med
kanslan av att arbetsgivaren pa nagot satt har brutit mot det psykologiska
kontraktet. Den anstéllda har utgatt fran att detta kontrakt inneholl ett
underforstatt 16fte om anstallningstrygghet i utbyte mot goda
arbetsinsatser och lojalitet gentemot arbetsgivaren. Sa visar det sig att
anstéllningstryggheten dr hotad” (Randquist, 2005:16).

Detta kan skapa stress, vilket kan foranleda negativa konsekvenser for individens
halsotillstand, bade psykiskt och fysiskt (Randquist, 2005). Ytterligare beskrivs att
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individer som upplever anstallningsotrygghet presterar ofta inte lika bra, upplever ingen
lojalitet och det uppstar ofta tillitsproblem. Individen kanner sig stressad pa grund av det
okanda, det vill sdga att inte veta om hon kommer att bli uppsagd, hur hon ska bearbeta
detta samt vad som krévs av henne da detta sker (ibid.).

Aven Naswall et al (2008) beskriver kontraktsteorin och menar att anstallningsotrygghet
kan upplevas som ett brott mot det psykologiska kontraktet, men det forutsatter att
individen har upplevt en trygg anstélining som en del av kontraktet. Individen upplever
att hon har arbetat hart, varit lojal och forvantar sig en saker anstallning men upplever
istallet hot om uppségning. Detta kan leda till att individen kanner sig sviken, vilket kan
resultera i stress. Vidare beskrivs att ménniskor kan uppleva situationer olika och att de
kan reagera olika starkt.

2.1.2 Vad skapar trygghet?

Enligt Naswall et al (2008) finns det olika faktorer som kan skapa trygghet pa
arbetsplatsen. Organisationens roll ar av stor vikt. Arbetsgivaren har ett ansvar att fa sina
medarbetare att kanna trygghet. Genom att informera personalen vid exempelvis en
organisationsférandring, skapas trygghet. Personalen kénner sig insatta i situationen och
slipper leva i ovisshet. Rykten och spekulationer skapar otrygghet och da kan information
minska osékerhetskanslan for personalen. Arbetsgivaren kan informera personalen
genom exempelvis informationsméten, rapporter och nyhetsbrev. Pa detta satt okar
chanserna for att personalen inte kanner ovisshet, vilket &r en av de stora anledningarna
till att personalen ké&nner anstdllningsotrygghet. Information ger positiva effekter for
organisationen som helhet. Information vid nedskarningar ger pa kort sikt
anstallningsotrygghet, men skapar pa langre sikt att personalen kanner att de kan lita pa
arbetsgivaren genom att de & medvetna om varfor uppsagningarna skett. Vikten av
rattvisa och fortroende, det vill sdga kénslan av att organisationen behandlar personalen
réttvist och att resurserna fordelas pa ratt satt, betonas aven. Individens upplevelse av
kontroll, medbestdmmande och inflytande skapar trygghet. Om chefen engagerar sig i
medarbetarna kanner individen ofta stod fran organisationen, vilket skapar ett

engagemang fran individen. Gallande stresshantering kan organisationen exempelvis lata
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personalen fa stod av en kurator. Detta kan leda till farre sjukskrivningar. Det sociala
stodet &r viktigt, det vill sdga individens mojligheter till kansloméssigt och instrumentellt
stod som kan minska kanslan av otrygghet. Detta kan individen fa bade privat och pa
arbetsplatsen. Vidare beskrivs att fackforeningar skapar trygghet, de &r med i
forandringsprocessen och kan spela en viktig roll vid organisationsforandringar da de star
bakom sina anstéllda. Slutligen spelar dven personliga egenskaper en viktig roll; om
individen har lag sjalvkansla och en negativ instéllning till omvarlden kan detta skapa
anstallningsotrygghet. Det kan &ven paverka attityden till arbetet och organisationen,
speciellt om individen anser att organisationen &ar ansvarig for att individen upplever
stress, detta kan fa negativa konsekvenser for individens halsa och valbefinnande (ibid.).
Om inte ledarskapet fungerar som det ska, kan personal pa lagre niva tvingas hantera
situationer som de egentligen inte skulle behdvt hantera exempelvis sta ensamma i en
konflikt utan stod fran organisationen. Detta kan leda till att personalen kanner sig osaker
och frustrerad. Ledarskapet har betydelse for organisationen och den psykosociala miljén
(Hallberg & Strandmark, 2004).

2.1.3 Vem/vilka upplever anstéllningsotrygghet?

| det foljande ska jag narmare belysa vad som avses med anstéllningsotrygghet.
Anledningen &r att jag anser att begreppet &r relevant for min studie eftersom dess
betydelse star i diametralt motsatsforhallande till anstéllningstrygghet. Naswall et al
(2008) beskriver olika faktorer som kan ge en upplevelse av anstéllningsotrygghet.
Utover den faktiska situationen kan man skilja pd omgivningsrelaterade respektive

individrelaterade faktorer som paverkar anstéllningsotryggheten.
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Individfaktorer

Bakgrundsfaktorer
Personliga egenskaper

Objektiv =) Upplevelse av
arbetssituation anstallningsotrygghet

=) Konsekvenser

Organisatoriska och sociala faktorer

Organisationens roll
Det sociala stddets roll
Fackets roll

Modell dver faktorer som paverkar upplevelsen av anstéllningstrygghet (Naswall et al,
2008).

Som tidigare beskrivits ar anstallningsotrygghet en subjektiv upplevelse; det ar olika
faktorer i individens personlighet, position i foretaget, kon, yrkesroll, omgivning och
bakgrund som gor att individer kan uppfatta samma situation pa olika sétt (Naswall et al,
2008). Det har gjorts studier pd om kon har betydelse for anstallningsotrygghet och de
har pavisat olika resultat. En studie visade att man upplever mer anstallningstrygghet an
kvinnor (Rosenblatt, Talmund, & Ruvio, 1999) medan en annan studie visade att det inte
fanns ndgon skillnad fér man och kvinnor (Anderson & Pontusson, 2007). Alder kan
aven vara en faktor som kan paverka individens upplevelse av anstallningsotrygghet.
Anstallningsotryggheten kan upplevas som starkare utav dldre manniskor, da de kan
uppleva det som svarare att fa en ny anstallning vid forlorad anstallning samt att yngre
antas vara mer flexibla samt ha battre halsa. Aldre manniskor kan &ven kanna ett starkare
band om de har arbetat langre pa en arbetsplats (Naswall et al, 2008). Men andra studier

har visat pa andra resultat; att yngre individer ar mer bendgna att kanna
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anstéllningsotrygghet an vad aldre individer kan kanna (Anderson & Pontusson, 2007).
Tidigare studier har visat att de som lever tillsammans med nagon har en minskad risk att
kanna anstéllningsotrygghet da de far socialt stod fran sin partner (Naswall & De Witte,
2003). Aven utbildning kan paverka da individer kan kanna en press att de inte har
tillrackligt mycket utbildning for att konkurrera om arbeten (Naswall et al, 2008). I en
studie utford i Sverige visade det sig att utbildningsnivan inte har ndgon betydelse for
graden av anstédllningsotrygghet. Tidigare studier har pavisat att de som har
tidsbegransade anstéllningskontrakt har en tendens att uppleva anstallningsotrygghet.
Beroende pa sysselsattningsgraden for individen, kan detta &ven paverka
anstéallningsotryggheten. Individer som inte arbetar heltid kan uppleva mer
anstéllningsotrygghet dn de som har full sysselsattningsgrad (Naswall & De Witte, 2003).
Individer som har en hdg grad av sjalvtillit kdnner ofta lagre anstallningsotrygghet, da de
kanner kontroll dver hur de ska hantera en situation som innebdr risk for att forlora
arbetet. Aven graden av sjalvkansla kan paverka anstillningsotrygghetskinslan. Den
objektiva arbetssituationen paverkas av omvarldsfaktorer sasom exempelvis en
globaliserad ekonomi och konkurrensfoérhallanden pa marknaden, vilket kan foranleda att
manga tvingas till personalneddragningar. Detta péaverkar bade individen och
organisationen; en osékerhetskénsla och beroende pa individens tolkning av situationen

kan leda till en upplevelse av anstallningsotrygghet (Naswall et al, 2008).

Den psykosociala miljon paverkar personer pad olika sétt. Miljon och individens
bemastrande av situationen ar avgoérande for hur individen mar. Individens egna
egenskaper spelar roll samt de organisatoriska forhallandena. Genom att jamféra miljons
krav med individens resurser, kan man avgdra om det finns balans eller ¢j. Om det finns
en obalans mellan dessa kan det leda till otillfredsstallelse, sjukdomar och stress. Om en
individ inte kanner inflytande pa arbetsplatsen, kan detta aven leda till stressymptom
(Agervold, 2001).
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3. Teori

| det foljande avsnittet beskrivs de teorier som jag har valt att fokusera pa; Maslows
behovstrappa och Herzbergs motivations-hygienteori. Darefter beskriver jag Kortfattat
hur jag applicerat de framlagda teoriernas anvéndningsgrad och kvaliteter inom mitt

undersokningsomrade.

3.1 Motivationsteorier

Det finns en mangd olika teorier som behandlar motivation. | denna uppsats har jag valt
att anvdnda mig av Flachs definition av arbetsmotivation. Enligt Flach innebér
arbetsmotivation “den energi vi ddagaldgger for arbetet, den ambition vi har att soka
och behalla ett arbete eller var vilja att anstranga oss for nyttiga arbetsinsatser och
forkovran i arbetet” (Flach, 2006:59). Enligt Flach har arbetstagarnas motivation och
engagemang for arbetet en stor betydelse for organisationens effektivitet och framgang.
Generellt satt innebar motivationsteorier en forklaring av manniskans handlande utifran
vad som driver manniskan, mal och ambitioner. Vad &r det egentligen som gor att en
manniska utfor en viss handling och vad ar orsaken till att manniskan handlar pa just
detta satt (Flach, 2006)? Motiv beskrivs som nagot som driver en manniska att utfora en
handling pa ett sarskilt satt och nar det stimuleras beskrivs det som motivation.
Motivationen ar en sa kallad drivkraft som leder till en handling. Méanniskan kan sagas
vara motiverad nar ett behov har paverkat manniskan att handla pa ett visst satt
(Bruzelius & Skérvad, 2011).

3.1.1 Abraham Maslows behovstrappa

En behovsteori som spelat stor roll géllande tankesatt kring motivation i organisationer ar
Abraham Maslows behovstrappa som utvecklades under 1950-talet. Maslow var en
psykolog som inriktade sig pa manniskans behov och hur dessa behov kan paverka en
manniskas tankande och handling. Nar Maslow beskrev behovstrappan var det nagot nytt
och frammande i samhallet (Bruzelius & Skérvad, 2011). Enligt Maslow har ménniskan
fem olika behov, vilka ar konstruerade enligt en hierarki i en sa kallad behovstrappa eller

behovspyramid. Dessa behov konkurrerar med varandra och manniskan styrs av dessa
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behov. De lagsta behoven behover vara fullgjorda till en viss del innan nasta steg pa
trappan kan bli aktuell. Han kallar det en teori for ménniskans motivation; det ger
manniskan motivation att tillfredsstalla nasta behov pa trappan. De fem behov som

manniskan har ar:

e Fysiska behov, sasom luft, vatska, mat, somn och sex. Sa lange de fysiska
behoven inte &r tillfredsstallda kontrollerar de ménniskans sinne pa grund av att
manniskan ar fokuserad pa 6verlevnad.

e Sakerhetsbehov; manniskan fokuserar pa att se till s att grundférutsattningarna
finns for att Overleva. Oftast tanker inte en manniska pa dessa saker och ting
forran det ar nédvandigt att fundera Gver.

e Kontakthehov, sasom karlek, véanskap och att bli accepterad. En person vill ha
hé&ngivna relationer, kénna sig tillhorig i en grupp och kénna sig behévd.

e Uppskattnings- och statusbehov; att kénna sjalvfortroende, sjélvkansla,
sjalvstandighet, status och respekt.

o Sjalvforverkligande behov; att utvecklas som person och na sin fulla potential,
vilket Maslow beskriver vara svart for manniskan att kunna uppfylla och alla

manniskor lyckas inte uppna detta.

Trots att Maslow gor det klart och tydligt att det ar en hierarkisk ordning sa behover inte
behoven vara fullstandigt tillgodosedda for att ett annat behov ska kunna tillfredsstallas.
Alla behoven verkar motivera varandra men det dar enbart de behov som inte &r
tillfredsstéllda som skapar motivation for att de ska bli tillfredsstallda (Matteson &
Ivancevich, 1999; Bruzelius & Skérvad, 2011).
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Figur: Maslows behovstrappa

Sjalvforverkligande behov

Uppskattnings -och statusbehov
Kontaktbehov

Sakerhetsbehov

Fysiska behov

(Bruzelius & Skarvad, 2011).

Teorin visar pa att manniskan styrs av olika behov och motivationen paverkar dven
beroende av vad arbetstagaren upplever for ansvar for en arbetsuppgift och kan pa sa satt
bestdimma hur denna arbetsuppgift ska utféras. En ytterligare faktor ar att teorin verkligen
betonar vikten av sjalvforverkligande. Samtidigt har teorin naturligtvis Kkritiserats,
speciellt har den hierarkiska ordningen mellan de behov som en manniska kénner varit
foremal for diskussion. Maslows behovstrappa har dven kritiserats for att ha en alldeles
for allman karaktar och att behovsbegreppet kan vara svart att applicera i verkligheten
(Jacobsen, 1998).

Maslows behovsteori ledde till att motivation kom pa agendan och nu fortiden tas mer
hénsyn till arbetstagarnas behov och hur viktiga arbetstagarna ar i en organisation. Om
arbetstagarna trivs pa sin arbetsplats skapas motivation, vilket gor dem mer effektiva. Det
ar en psykologisk effekt som &r bra for bada parter, det ar en vinst for bade arbetstagaren

och organisationen (Bruzelius & Skravad, 2011).

3.1.2 Frederick Herzbergs motivations-hygienteori

Herzberg, dr och professor i psykologi och management, beskrev ar 1958 sin teori som
inriktar sig pa individuell situationshaserad motivation. Teorin &r influerad av Maslows
behovstrappa och fokuserar pa hur arbetstagare kanner néjdhet och vad som motiverar
dem till att arbeta (Jacobsen, 1998). Herzberg utférde en studie déar han fokuserade pa vad

manniskor vill fa ut av sitt arbete. Studien utfordes i Pittsburghomradet i USA dar han
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intervjuade 203 amerikanska ingenjorer och revisorer. Urvalet av dessa personer gjordes
utifran att de arbetade i stora foretag som hade stor betydelse for marknaden under denna
tid. Herzberg fragade intervjupersonerna om de kunde beskriva om de kande sig
tillfredsstallda med sitt davarande eller tidigare arbete, forklara pa vilket sétt samt ge en
beskrivning av handelser som lett till positiva eller negativa kanslor (Herzberg et al,
1959). Bruzelius & Skarvad (2011) och Jacobsen (1998) beskriver att utifrdn denna
studie utvecklade Herzberg hygienfaktorer och motivationsfaktorer, &ven kallade
motivatorer. De grundldggande hygienfaktorerna ar arbetsférhallanden och arbetsvillkor
som en individ maste ha uppfyllda for att individen inte ska ma daligt, exempelvis 16n,
anstéllningstrygghet det vill sdga att inte kdnna oro for att férlora arbetet, relationer till
overordnade och underordnade, végledning och arbetsmiljon. Anledningen till att
Herzberg valde att kalla dessa for hygienfaktorer &r att han ansag att en bra hygien kan
forebygga sjukdomar men daremot inte géra en individ frisk. N&r dessa motivatorer ar
tillfredsstéllda kan individen kanna sig ndjd, engagerad, stimulerad och vilja arbeta
hardare med den uppgift som den utfér. Skulle dessa faktorer inte vara tillfredsstallda
kanner arbetstagaren sig inte nojd och tillfredsstdlld med sin arbetssituation.
Hygienfaktorerna motverkar missndje medan motivationsfaktorer syftar till att inverka pa
motivationen i arbetssituationen, vilket innebar att motivationsfaktorer ar férknippade
med sjélva arbetsuppgiften, prestationer, erk&nnanden, befordran, kompetensutveckling
och ansvar. Motivation- och hygienfaktorer &r nédvéandiga pa en arbetsplats da det ena
inte utesluter det andra. Det finns en del likheter mellan Maslow och Herzberg. Maslows
tvd Oversta behov finns med i Herzbergs motivationsfaktorer, da manniskan inte ar
missndjd med sin situation och kan da inverka pa motivationen. Maslows tre nedre behov
ar i enlighet med Herzberg hygienfaktorer, da dessa faktorer inte kan bidra med
motivation. Motivation kan forst ske nar motivationsfaktorerna uppfylls. Daremot menar

inte Herzberg att behoven maste ske i en sarskild foljd (ibid.).
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Se tabell for jamforelse av Maslows behovstrappa och Herzbergs motivations-hygienteori

Maslow Herzberg
Sjalvforverkligande behov Motivationsfaktorer
Uppskattnings- och statusbehov Motivationsfaktorer
Kontaktbehov Hygienfaktorer
Sakerhetsbehov Hygienfaktorer
Fysiologiska behov Hygienfaktorer

(Bruzelius & Skérvad, 2011).

Herzberg betonar att om en manniska behandlas pa ett bra satt, minimeras risken for att
missnoje ska uppsta och manniskan kan da prestera och utvecklas (Herzberg et al, 1959).
Bade Herzberg och Maslows teorier har haft stor betydelse for forskare som fokuserar pa
motivation. Kritik som har framforts ar att 16n inte enbart kan ses som en hygienfaktor
(Bakka, Fivesdal & Lindkvist, 2006). Bade Maslows och Hersbergs teori har kritiserats
for att ge begransad forstaelse for varfér manniskor handlar som de gor i arbetslivet,

forklara arbetstrivsel och vad som engagerar méanniskan i arbetet (Flach, 2006).

3.2 Teoretisk diskussion

Min utgangspunkt har varit mina tankar och funderingar kring anstallningstrygghet och
arbetsmotivation. Tidsbegrédnsade anstéllningar har 6kat idag och jag tror att det finns en
risk att motivationen kan paverkas precis som Skedinger beskriver att tidsbegransade
anstéallningskontrakt kan gora att arbetstagaren inte ar effektiv pa arbetet (Skedinger,
2008). | Maslows och Herzbergs teori belyses flera faktorer som jag anser viktiga for
trivsel pa arbetet och da jag hade en fundering kring om arbetstagarna valmojligheter
angaende anstallningsform och typ av arbete anser jag att teorierna ar av stor vikt for min

undersokning. Tar man tillvara pa arbetstagarnas motivation?

| resultat -och analysavsnittet har jag valt att anknyta till Naswall et al (2008) studie om

anstéllningsotrygghet. Anstéllningsotrygghet finns dven beskrivet i Herzbergs teori om
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motivation som &ven har kopplingar till Maslows behovstrappa. Fokus i min
undersokning ligger framst pa anstallningsformens betydelse foér motivation och
anstéllningstrygghet.  Jag  anknyter  till  chefens roll och ansvar vid
organisationsforandringar samt det sociala stodet fran chefen och arbetskamraterna. Aven
sysselsattningsgraden och den objektiva arbetssituationen som paverkas av
konkurrensforhallanden pa arbetsmarknaden belyses, vilket kan leda till
personalneddragningar. | resultat— och analysavsnitt kommer jag att beskriva mer
utforligt hur teorierna appliceras pa undersokningen. Mot denna bakgrund vill jag
fordjupa mig i vad kvinnor som ar fardigutbildade i aldrarna 24-33 ar inom
beteendevetenskapliga arbeten upplever som &r anstdllda enligt tidsbegréansade

anstallningskontrakt.
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4. Metod

4.1 Urval

Enligt SACO ar det i dagslaget ett Gverskott pa arbetsmarknaden av samhéllsvetare,
halsovetare, bibliotekarie, kommunikator och beteendevetare. Ar 2016 berdknas det
fortfarande vara ett dverskott inom dessa arbetsomraden (SACO, 2011b). Jag har valt att
inrikta mig pa personer som arbetar inom beteendevetenskapliga arbetsomraden da det &r
ett arbetsomrdde dar det ar ett Overskott for bade nyexaminerade och erfarna
beteendevetare, bade idag och formodligen ar 2016. Manga som é&r utbildade har svart att
fa en tillsvidareanstéllning och blev drabbade av finanskrisen och den efterféljande
lagkonjunkturen under daren 2008-2009. For att bli beteendevetare kravs en
grundutbildning pa tre ar, det vill sdga 180 hdgskolepoang och nagra av de amnen som
studeras ar psykologi, sociologi, pedagogik, arbetsvetenskap och organisation. Exempel
pa vanliga arbeten som beteendevetare har &r personalrekryterare, konsult och
egenforetagare. De kan ansvara for utredningar, kompetensutveckling och
undersdkningar. Beteendevetare ligger inom ramen for socialt arbete och kan vara
liknande socionomers, personalvetares och samhallsvetares yrkesomraden. | min
undersokning finns dven tva socionomer. Detta pa grund av att det var svart att fa tag pa
personer som enbart last beteendevetenskap och da beteendevetare ligger inom ramen for
socialt arbete bestdimde jag mig for att det ar anstallningsformen som var av storst
betydelse (ibid.).

Jag valde att intervjua atta arbetstagare som har en anstallningsform med tidsbegransat
anstéallningskontrakt. Jag valde personer i Skane av praktiska skal da jag bor har. Tre av
intervjupersonerna arbetar inte i Skane men befann sig har under intervjuperioden.
Svenning (2003) beskriver att da man utfor en kvalitativ studie kravs inget slumpmassigt
urval, da kriterierna ar andra an vid kvantitativt urval. | en intervjuundersokning kan
urvalet se ut pa manga olika satt. Min forhoppning var att jag skulle kunna vaska fram
individuella nyanser som kan belysa vad den anstidllda med tidsbegrénsat

anstéllningskontrakt upplever.
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4.1.1 Valet av intervjupersoner

Totalt har jag intervjuat atta arbetstagare med tidsbegransat anstallningskontrakt, alla
kvinnor i aldrarna 24 ar till 33 ar som arbetar inom beteendevetenskapliga
arbetsomraden. Som tidigare beskrivits i teoriavsnittet finns olika uppfattningar om kon
spelar roll for anstéllningsotryggheten. | denna studie ar intervjupersonerna alla kvinnor;
jag jamfor inte kvinnor och méns upplevelser. Det finns &ven olika uppfattningar om
alder spelar roll; kvinnorna befinner sig i aldrarna mellan 24 ar och 33 ar, vilket innebar
att de ar relativt unga. Jag har inte avsett att undersoka aldres upplevelse av tidsbegréansat
anstallningskontrakt. | en studie utférd i Sverige spelade utbildningsniva ingen roll
angaende graden av anstallningsotrygghet men déremot i andra lander hade det betydelse
(Naswall et al, 2008). Kvinnorna i min studie &r beteendevetare och socionomer, de har
allihop studerat ett flertal ar pa universitet. Detta for att kunna gora en jamforelse av
personer med liknande erfarenheter. De flesta har tagit examen inom de senaste tva aren,
den som arbetat langst tog examen ar 2006. En av intervjupersonerna skriver sin

kandidatuppsats samtidigt som hon arbetar heltid.®

Sysselsattningsgraden varierar; tre har heltidstjanst, tre stycken arbetar halvtid, en arbetar
60-70% och en arbetar 80 %. Som tidigare beskrivits kan individer som inte arbetar heltid
uppleva mer anstallningsotrygghet &n de som har full sysselsattningsgrad. | analysen
diskuteras sysselsattningsgraden till viss del (Naswall & De Witte, 2003). Aven
civilstand kunde paverka och om de lever tillsammans med ndgon minskar risken att
kdnna anstallningsotrygghet da de kan fa mojlighet till socialt stod fran sin partner (ibid.).
Fem utav personerna har sambo och tre &r ensamstaende. Anstallningsformen kan dven
paverka och tidigare studier har visat att de som har tidsbegransade anstallningskontrakt
kan  uppleva anstéllningsotrygghet.  Alla  kvinnorna  har  tidsbegrénsade
anstallningskontrakt, vilket ar det som jag framst har fokuserat pa (ibid.). Fyra kvinnor
befinner sig pa sitt forsta arbete och tre kvinnor befinner sig pa sitt andra arbete inom den
bransch de har utbildat sig inom. En kvinna har haft ett flertal olika arbeten inom denna

bransch.

® For en mer utforlig beskrivning av intervjupersonerna, se appendix sidan 71.
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4.2 Forskningsansats

Det finns inte en sanning men det som jag har valt att anvanda mig av é&r
intervjupersonernas beréttelser, vad de har valt att framféra och pa sa vis ar det deras
sanning. DA jag genomforde mina intervjuer var det viktigt att tinka pa att
intervjupersonerna har sin bild av verkligheten, vilket jag utifran en hermeneutisk ansats
sedan forsokte tolka och forsta (Gilje & Grimen, 1996). Tolkningen &r det centrala och
utan min forforstaelse skulle min studie inte ha ndgon grund av std pa. Utan min
forforstaelse hade jag inte haft nagra tankar och idéer om tidsbhegransat
anstallningskontrakt och om hur det kan paverka en manniska (ibid.). Hermeneutiken ar
betydelsefull i min forstaelse for analysen av mitt material.

Jag har utfort en kvalitativ studie da mitt syfte ar att undersoka upplevelsen av
tidsbegransade anstallningskontrakt i arbetslivet och da ar de anstélldas kanslor och
upplevelser av stor vikt. May (2001) beskriver att intervjuer ger en bra inblick i
manniskors attityder, kanslor, upplevelser, asikter och erfarenheter. Det finns fyra olika
sorters intervjuer; strukturerade intervjuer, semistrukturerade eller delvis strukturerade
intervjuer, ostrukturerade eller fokuserade intervjuer och gruppintervjuer. Jag har valt
semistrukturerade intervjuer, vilket & en mellanform av den fokuserade och strukturerade
metoden. Detta tillvadgagangssatt innebar att fragorna ar specificerade men det gor det
mojligt for den som blir intervjuad att fordjupa sig i svaren (ibid.). Om avsikten &r att
vaska fram manniskors forstaelse av ett fenomen kan intervjuformen vara en passande
metod (Widerberg, 2002). Jag ville ha mojlighet att vidareutveckla och férklara mina
intervjufragor. Pa detta satt var en semistrukturerad intervju ett bra tillvagagangssatt, da
det fanns majlighet for mig att stalla foljdfragor, vilket inte blir mojligt pa samma sétt vid
exempelvis en strukturerad intervju eller en enkétstudie. Intervjupersonerna har fatt
mojlighet att beskriva fritt vad de vill fa fram och detta ledde aven till att intervjuguiden
anvandes som en hjalp for att se till sd att jag kunde besvara mina fragestallningar, inte
nagot som jag foljde i kronologisk féljd. Avslutningsvis fragade jag intervjupersonerna

om de hade nagot att tillagga pa grund av att viktig information inte skulle forbises.
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May (2001) beskriver att intervjupersonerna kan beskriva fragorna i sina egna termer och
om en forskare ar intresserad av ett specifikt tema kan den semistrukturerade intervjun
vara ett bra tillvagagangssatt. Da jag ar intresserad av ett specifikt tema anser jag att den
semistrukturerade metoden var en fordel att anvanda. Genom intervjuer ville jag forsoka
vaska fram vad ett anstallningsforhallande med tidsbegransat anstéllningskontrakt har for

kontextuell innebord och vad det far for konsekvenser for arbetstagarna.

Halvorsen (2006) beskriver att det finns foérdelar och nackdelar med alla metoder.
Semistrukturerade intervjuer kan vara tidskravande. Vidare beskrivs att intervjuaren kan
ibland omedvetet styra samtalet genom sin personlighet och arbetssétt. Detta kan leda till
att en maktobalans uppstar (ibid.). Det &r viktigt att den som utfor intervjun &r medveten
om fordelar och nackdelar med intervjumetoder, vilket gor att intervjuaren har en battre
forstaelse nar denne analyserar intervjun (May, 2001). Néar jag utférde mina intervjuer

hade jag detta i atanke.

Det kan ha betydelse vem som utfor intervjun. Resultatet kan variera beroende pa vem
det ar som staller fragan, exempelvis i en undersokning relaterat till om kvinnors man
hjélpte till att kdpa utrustning till hushallet visade det sig i resultatet att det spelade roll
om intervjuarens egen man hjalpte till eller ej. Det kan d&ven spela roll om
intervjupersonen kanner eller inte k&nner personen som intervjuas sedan tidigare. Om
intervjuaren ar en del av gruppen har denne information som en utomstaende inte har,
men en utomstaende kan vara mer neutral och ha ett fortroligt samtal utan att den som
blir intervjuad kanner oro (Thurén, 2007). Om bada parter & av samma kon, kan detta
leda till att det gar fortare att skapa en relation till varandra och kvinnor kan skapa en
sarskild narhet som forvantas av kvinnor. Pa sa satt kan man aven kanna igen sig i vad de
berattar (Widerberg, 2002). Jag var en utomstaende som inte arbetar tillsammans med
nagon som jag har intervjuat. Da jag enbart intervjuade kvinnor &r jag medveten om att
mitt kon kan ha spelat roll vid utférande av intervjun. Sjalv uppfattade jag det som att det
var latt att skapa en kontakt, da vi var i relativt samma alder och hade liknande utbildning

men det vore godtroget att tro att mitt kon och min alder inte har nagon paverkan.
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4.3 Forforstaelse

Manniskan bygger sin omvarldshild pa tidigare erfarenheter och kunskap, vilket kan
variera for olika personer. Det &r viktigt att intervjuaren kritiskt granskar sig sjalv, andra
och de resonemang som fors. Ménniskan har socialiserats i ett sarskilt samhélle, vilket
gor att manniskan uppfattar verkligenheten pa ett satt som stammer Overens med
samhallets kultur. Detta gor att forforstaelsen utvecklats fran férdomar till verklig
forstaelse och genom forforstaelse uppfattar vi vérlden inte enbart genom vara sinnen och
genom att vara medveten om sin forforstaelse underlattar detta kontrollen av fordomar,
tolkningar, forhastade slutsatser och antaganden (Thurén, 2007). Nar intervjuer utfors ar
det viktigt att ha en jagmedvetenhet, vilket innebér att den som intervjuar kan skilja pa
sina egna tankar och idéer och vara medveten om sin forforstaelse (Ely, 1993). Det ar
viktigt att vara medveten om att min forforstaelse kan spela roll i intervjun. Jag har en
visstidsanstallning och tror att tidsbegrdnsade anstallningskontrakt kan leda till
anstallningsotrygghet, da jag sjalv kanner anstallningsotrygghet och detta kan ha paverkat

mitt synsatt. Detta har jag haft i atanke i min analys.

4.4 Tillvagagangssatt

For att jag skulle kunna genomféra mina intervjuer tog jag kontakt med Ladok pa Lunds
universitet samt ansvarig for personalvetarprogrammet pa Malmoé Hogskola. Jag fick
ingen respons av Malmo Hogskola men Lunds universitet skickade en telefonlista pa
personer som hade last beteendevetenskapliga kurser och tagit examen inom de senaste
fem aren. Utifran den listan borjade jag ringa till kvinnor. Jag borjade forst med att
beratta om uppsatsens syfte och sedan fragade jag dem om deras anstallningsform och
om de kunde ténka sig att delta. D& gensvaret inte var sarskilt stort tog jag aven kontakt
med véanner och fragade om de kande till nagon som kunde ténka sig att stalla upp. Da
fick jag deras e-post, darefter skickade jag e-post for att fraga om det fanns intresse av att
medverka i min studie. Pa detta satt fick jag slutligen tag pa atta personer som kunde

tanka sig att delta.

Intervjupersonerna fick sjalva vélja tid och plats for intervjun, vilket jag ansag vara

viktigt da de frivilligt stallde upp och tog sig tid for att traffa mig. En del intervjuer
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utfordes pa mitt kontor, en intervju i ett grupprum pa ett universitet och en del pa
intervjupersonernas eget kontor under deras arbetstid. Att intervjua pa deras arbetsplats
gav ett bra helhetsintryck; jag fick en inblick i vad de arbetar i for milj6 (Widerberg,
2002). De intervjuer som utfordes pa mitt kontor hade jag mojlighet att bjuda pa fika,

vilket jag uppfattade fick en positiv respons.

Jag hade planerat att utfora intervjuerna pa en neutral plats och min tanke var att
intervjuerna skulle paga mellan 30 och 50 minuter. Intervjuerna varade mellan 35
minuter och 50 minuter. Direkt efter intervjun skrev jag ner ett sammandrag av intervjun
for att jag ville att det skulle vara farskt i minnet, aven for att kunna férmedla den tysta
kunskapen som inte gar att formedla via bandspelaren (Repstad, 2007). Jag funderade
kring om jag skulle fora anteckningar under samtalet men bestamde mig for att jag ville
fokusera helt pa intervjupersonen. | sammandragen skrev jag ner mina reflektioner av
intervjun. Sammandraget kan ses som ett komplement till intervjuutskriften da allt inte &r
synligt pa en inspelning och skapar reflektion. Jag upptackte senare att jag skrivit ner
saker som jag troligtvis inte kommit ihdag da jag traffat atta olika personer, sasom
exempelvis tystnad och suckar (Widerberg, 2002). Jag transkriberade intervjun senaste en

dag efter intervjun utforts for att kunna ha intervjun farskt i minnet.

May (2001) beskriver att det finns tre villkor som ska vara uppfyllda for att intervjun ska

bli lyckad; tillganglighet, kognition och motivation.

e Tillganglighet; intervjupersonerna bor ha tillgang till den information som
intervjuaren forsoker ta reda pa.

e Kaognition; intervjupersonen bor forsta vilka forvantningar som intervjuaren har
pa henne/honom. Detta &r viktigt sa att intervjupersonen kéanner sig bekvam med
situationen.

e Motivation; intervjupersonen bor forsta dess innebord och att deras deltagande
faktiskt ar av stor vikt for undersokningen. Intervjuaren bor fa intervjupersonen

att kanna sig betydelsefull samt géra intervjun intressant for att halla den vid liv.
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Nér jag traffade intervjupersonerna bérjade jag forst med att berétta kort om syftet med
studien och framholl tydligt att de kommer att vara anonyma, vilket gav ett tillforlitligt
intryck (Widerberg, 2002; Holme & Solvang, 1997). Enbart ett fatal intervjupersoner
ville lasa igenom sina svar innan jag fick tillatelse att anvanda det i min studie och alla

fick mojlighet att ta del av materialet.

For att undvika att intervjupersonen kanner sig obekvam eller inte vill svara pa fragan,
kan det vara bra att stilla fragor sdsom exempelvis ”"Har du nigon asikt om detta” istéllet
for en direkt fraga ”Vad tycker du om X”. Detta dr nagot jag hade i atanke ndr jag utforde
min intervjuguide samt under mina intervjuer. Utifrn detta tankesétt skapade jag en
intervjuguide dar jag utgick ifran olika teman som jag ville fa svar pa. Jag ville att
intervjupersonerna skulle kunna ha mojlighet att berétta och beskriva med sina egna ord
om hur de upplever tryggheten i arbetslivet. Jag var intresserad av intervjupersonernas
tankar och kanslor. Jag forsokte strava efter att stalla korta fragor som kan fa langre svar.
Jag forsokte aven att stalla ungefar samma fragor men ibland hade intervjupersonen redan
besvarat en fraga tidigare. Jag anvande mig aven utav en bandspelare vid intervjuerna,
vilket May (2001) beskriver har bade sina fordelar och nackdelar. Det finns en risk att
intervjupersonerna hammas av bandspelaren men en fordel kan vara att allt blir

dokumenterat, vilket innebér att nagot ej blir bortglomt.

Jag har inte sérskilt stor erfarenhet av att utfora intervjuer i studiesyfte, vilket ar en brist
som jag ar medveten om. Jag hade i atanke att forsoka lyssna och vaga stélla fragor samt
ge intervjupersonen min fulla uppmarksamhet istallet for att fokusera pa om jag gjorde
rétt eller fel. Daremot arbetar jag sjalv inom rekrytering och har utfort intervjuer i andra
syften, vilket jag fann att jag hade stor nytta av da jag kande mig bekvam i
intervjusituationen. Efter varje intervju funderade jag pa mitt eget agerande och forsokte
tanka pa vad jag kunde gora battre (Widerberg 2002). Under intervjuerna har jag dven
forsokt att undvika ledande fragor for att intervjupersonerna inte ska besvara fragan pa ett

sdtt som de tror att jag ville att de skulle besvara den (Holme & Solvang, 1997).

31



4.5 Generaliserbarhet och validitet

Validitet innebdr att man mater det man avser att mata och reliabilitet innebar hur val
mats det som man avser att mata. Begreppen validitet och reliabilitet kan ses som
problematiskt da man utfor en kvalitativ studie (Jacobsson, 2008). Malterud (2009)
beskriver att oavsett om det &r en kvantitativ eller kvalitativ studie ska forskaren visa hur
hon/han har Overvégt resultatens giltighet och forsoka urskilja vad resultaten kan séga
oss, inte visa om det ar sant eller ej. Vidare finns det inte nagon kunskap som galler under
alla omsténdigheter for alla syften. Det ar viktigt att man som forskare funderar Gver
validiteten och vad metoden och materialet kan saga oss, samt vilken dverforbarhet detta
kan ha utdver det sammanhang som studien ar utford i. VVidare beskriver Malterud att det
kan uppsta missforstand da forskaren utfor en intervju och for att undvika detta kan
intervjuaren fraga intervjupersonen om hon/han har uppfattat svaret ratt. Intervjuaren kan
aven skriva ut intervjun och be intervjupersonen lasa igenom den efterat for att bli séker
pa att de har forstatt varandra korrekt (ibid.). Detta la jag stor vikt vid nér jag intervjuade.
Da jag intervjuade atta personer inser jag att urvalet ar relativt litet och att det inte kan
generaliseras for alla méanniskor som har tidsbegréansat anstallningskontrakt. Daremot kan
det finnas en dverférbarhet da manga kvinnor har liknande anstallningsform och ge en
inblick i vad kvinnor med tidsbegréansade anstallningskontrakt upplever. Min tanke &r att
jag vill uppmérksamma vad medarbetare som &r anstallda enligt denna anstéllningsform

upplever och jag vill fa en 6kad forstaelse for detta.

4.6 Etiska Overvaganden

Det &r viktigt att skydda individen som berérs av undersdkningen, oavsett om det ror
kvalitativa eller kvantitativa studier. Det finns fyra krav som har utformats for att ta
hansyn till detta; Oppenhetskravet, vilket innebar att man maste informera och ha
samtycke av dem som berdrs av forskningen. Sjalvbestdammandekravet, vilket innebdr att
de som ingar i undersokningen sjalva har ratt att bestamma om de inte vill vara med
langre, samt villkoren for medverkan. Pa grund av detta ar det viktigt att forsoka undvika
beroendestallning, eftersom individen kan vilja dra sig ur undersokningen.
Konfidentialitetskravet, vilket innebér att man ska ge individen anonymitet, det vill sdga

att man inte far ge till kénna fér ndgon annan vem man har intervjuat. Autonomikravet,
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vilket innebdr att uppgifter om individerna anvands enbart for forskningen och far inte
lamnas ut for andra andamal (Jacobsson et al. 2007). Jag var noga med att beratta for
intervjupersonerna att de kommer att vara anonyma samt att det ar frivilligt att medverka.
De kunde vélja att avsta samt att avbryta intervjun nar som helst. Vidare berattade jag for
intervjupersonerna att jag kommer att vara forsiktig med mitt material; materialet
kommer inte vara tillgangligt for utomstaende samt inte utlanas for kommersiellt bruk.
Intervjupersonerna kommer pa inget satt att kunna bli identifierade. Jag valde att inte
skriva ut vilken arbetsplats de arbetar pa samt att jag inte har anvéant deras riktiga namn.

Efter intervjuerna var jag noga med att radera inspelningarna.

4.7 Bearbetning och analys

Malterud (2009) beskriver att den teoretiska referensramen bestar av modeller, teorier,
definitioner, forskningstraditioner och begreppsapparater som forskaren ska tillampa for
att kunna forsta det som uppkommer utav studien. Det anvands for att forskaren ska
forsta inneborden av materialet och det som hon/han har kommit fram till (ibid.). I min
studie har jag valt att utga ifran Naswall et al (2008) tidigare undersdkning angdende
anstallningsformens betydelse for anstéllningsotrygghet. Jag vill undersfka vad
intervjupersonerna som ar anstéllda enligt tidsbegrénsade anstéliningskontrakt upplever.

Forst har jag transkriberat intervjuerna for att jag pa sa satt ska kunna underlatta
utfoérandet av analysen. Jag har valt att anvénda en tematisk analys med ett empirinara
och teorindra forhallningssatt for att fa en bred 6verblick av vad intervjupersonerna har
formedlat under intervjun. | analysen har jag anvant olika teman dar jag utgatt fran
intervjuguiden, dar jag dven beskrivit vad jag vill belysa inom detta tema. Det empirinéra
forhallningssatt ar nagot som anvands i manga kvalitativa undersokningar, dar man
skapar teman fran empirin. Det ar exempelvis vanligt att man ger exempel via citat fran
intervjupersonen. Det dr dven av stor vikt att kunna se “’tystnaden”, det vill sdga det som
man inte kan utldsa av texten for att det ska kunna vara mojligt att kunna géra en analys
av det som intervjupersonen har beskrivit i ord. Detta kan underldtta om man dven
anvander sig av det teorindra forhallningssattet, vilket gor att man utifran en eller flera

teorier eller begrepp har skrivit ner de teman som man skulle vilja belysa mer via
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empirin. Att anvanda sig av bada forhallningssatten utgor en bra kombination, detta pa
grund av att i det teorindra forhallningssattet kan man bli last, man ser bara de begrepp
och forstaelser som finns inom en viss teori. Genom en kombination ges en mojlighet for
aven andra tolkningar (Widerberg, 2002). Mitt forsta steg var att jag borjade med att l&sa
igenom intervjuutskrifterna flera ganger for fa fram olika citat som jag sedan placerade in
under olika teman. Detta ledde senare fram till en helhetshild av det som jag ansag att
intervjupersonerna hade formedlat. Men det var lattare sagt an gjort da det var svart att
kategorisera allt som intervjupersonerna uttryckte och jag uppfattade det som en del av
det som de uttryckte passade i ett flertal teman. Dock bestdmde jag mig for att skapa
bestamda teman och utifrdn min formaga forsoka placera in dem i olika teman for att
kunna skapa en helhetsbild och for att ge mojlighet till analys. Né&sta steg var att
reflektera 6ver sambanden mellan de teman som jag funnit och dven vad som inte foll
inom ramen foér de olika teman som jag stéllt upp, vilket jag inte uppfattade utgjorde
mycket av materialet (ibid.). Som tidigare beskrivits ar syftet med studien att skapa
forstaelse for kvinnors upplevelse av tidsbegransade anstallningskontrakt, inte att
redogora for ett specifikt resultat.

4.8 Litteratursdkning

| min studie har jag utfort litteratursokning samt anvant olika sékmotorer sasom Internet,
Lunds bibliotekskatalog och Malmd hdgskolas bibliotekskatalog. Sékord som jag har
anvint mig av har exempelvis varit “anstdllningstrygghet”, “anstéllningsotrygghet”,
“lagen om anstillningsskydd”, “anstdllningsform”, “stress 1 arbetslivet”, “allmin

visstidsanstéllning”, “tidsbegransade anstéllningskontrakt” och “LO”.

34



5. Resultat och analys

| resultat- och analysavsnittet kommer jag att presentera de teman som jag har utgatt
ifran; att fa in en fot, arbetsmiljo och tankar om framtiden. I varje tema har jag valt att

varva resultat med analys.

5.1 Tema 1: Att fa in en fot
5.1.1 Varfor just detta arbete?

Under intervjun diskuterades varfor intervjupersonerna valt att ta den anstallning som de
har for tillfallet. Overvagande av intervjupersonerna uttalar att de tagit arbetet pa grund
av att de inte kunde fa nagra andra arbeten, daremot beskriver en del att de tagit arbetet
pa grund av att de vill fa erfarenhet inom branschen. Clara uttrycker att ett flertal arbeten
som hon sokt kraver flera ars erfarenhet, vilket gor det svart att fa arbete som
nyexaminerad. Tva av intervjupersonerna beskriver att de inte hade s& mycket val men

beskriver aven att de inte vill kdnna sig lasta. Denise sager;

Denise: »Jag vill inte kdnna mig sa last, sa klart att nu nar man &r ny i
arbetslivet sa kan man ju inte valja och vraka, man far ju ta det, ja inte ta
det som bjuds, men erbjuder de ett jobb man vill ha sa tar man ju det sa
klart oavsett anstéliningsform... Men den hér tjansten, kdnde jag, jag var
inte lika sdker pa om jag ville hoppa p4, alltsa dér jag jobbar nu”.

Jag tolkar som att de flesta kdanner en underliggande stress ver att ha svarigheter med att
fa ett arbete inom den bransch som de vill arbeta i. Flera av intervjupersonerna har sokt
flera arbeten och de tar vad de kan fa inom den bransch de vill arbeta inom. Deras krav
pa arbetsplatsen reduceras. Vid en anstéllningsintervju ska den som intervjuas aven vilja
valja arbetsplatsen, det &r inte enbart arbetsplatsen som ska vélja den framtida
medarbetaren.  Men att vélja sin arbetsplats idag & en lyx som flera av
intervjupersonerna anser att de inte har mojlighet till. Intervjupersonerna upplever det
som positivt att de har ett arbete men &ven en stress och oro dver att man kanske inte har

det arbete man vill ha.
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Under intervjun diskuterades om intervjupersonerna kan tanka sig att byta arbete. Min
tanke var att jag vill fa fram om de arbetar med det som de vill arbeta med eller om de
kan tanka sig att arbeta med nagot annat. Denise beskriver att det &r stor skillnad pa sitt
nuvarande arbete och det som hon hade tidigare. Hon trivdes mycket bra pa sitt tidigare
arbete men da det var ett vikariat kom den person som hon vikarierade for tillbaka, vilket
gjorde att hon inte behdvde ta ett beslut om hon skulle stanna kvar eller inte. Vidare
beskriver hon att det tog lang tid att pendla, vilket hon upplevde som jobbigt. Nar fragan
om att byta arbete kom pa tal beskriver hon;

Denise: “Ja, jag har ju funderat pa det manga ganger. Da mitt jobb i xxx s
var det langa dagar men jag var ledig mer och da langtade jag tillbaka till
jobbet och just den kanslan saknar jag. Vill jag verkligen sitta pa mitt
kontor resten av mitt liv? Jag kanske vill jobba mer praktiskt och jobba
mer i kombination med djur. Men det &r ju svart, finns ju knappt sadana
jobb som betalar lite ocksa men ja, jag funderar pa andra jobb som kanske
kommunikation och marknadsforing. Men sen nar jag laser sadana
jobbannonser sa kanner jag att det har kan jag ju inte, det ar ju faktiskt HR
som jag kan, jag trivs ju med det jag gor, trivs med arbetsratt. Det &r nog
ritt for mig men jag ska nog bara {4 in det 1 skallen ocksa”.

Jag tolkar Denise som att hon egentligen vill arbeta och trivs ganska bra med HR men att
hon for tillfallet inte arbetar med de arbetsuppgifter som hon énskar arbeta med, vilket
kommer tas upp mer i nasta tema. Overvdgande av intervjupersonerna arbetar i en
bransch som &r relaterat till deras utbildning och diskuterar inte byte av bransch, utan mer
att de vill arbeta med nagot annat inom sin bransch. Enligt Bianca ser hon inga problem
med att byta arbete men hon vill fortfarande arbeta inom samma omrade. Hon

poangterade istéllet att hon ville arbeta heltid.

Bianca: Ja, absolut. Jag kdnner inte att jag dr “jittefast” i detta jobb, &r
det nagot spannande som dyker upp skulle jag inte tveka att byta jobb.
Sarskilt om det dr en heltidstjanst”.

Bianca beréattar vidare om varfor hon inte kidnner sig “jittefast”, det beror pa
sysselsattningsgraden samt att hon inte trivs pa arbetsplatsen da hon saknar kollegor och

kanner att hon inte utvecklas i sitt arbete. Detta utvecklas vidare i temat arbetsmiljo.
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Individer som inte arbetar heltid kan uppleva mer anstéllningsotrygghet an de som har
full sysselsattningsgrad (Naswall & De Witte, 2003). Att arbeta heltid aterkommer ett
flertal ganger for Bianca under intervjun, det ar nagot som hon verkligen saknar och jag
upplever att det ar ndgot som &r betungande for henne. Aven Fiona pétalar vikten av ett
heltidsarbete, da hon inte riktigt har ekonomiska majligheter att betala for resorna

ekonomiskt som kravs i arbetet. Hon bor langt ifran den stad hon arbetar i.

Fiona: ”Jag har precis ingangslonen for de som har min utbildning men
eftersom jag bara jobbar halvtid sa ar det svart att ha rad med resorna. Det
dr inte sa att jag riktigt klarar mig pa det”

Bade Fiona och Denise beskriver pendling som nagot som &r besvérligt fér dem. Elin
beskriver att infor framtiden &r hon kanske tvungen att behova pendla for att kunna fa ett
nytt arbete, da arbetsmarknaden ar som den &r idag. Inga av de andra intervjupersonerna
diskuterar pendling. Daremot patalar en av intervjupersonerna att hon inte vill flytta for
att fa ett nytt arbete. Deras mal &r att fa ett arbete som motsvarar deras kompetens och da
kan uppoffringar sasom pendling och att flytta komma att bli aktuellt.

Overskott p& utbildad arbetskraft inom beteendevetenskapliga arbeten gér det numera
svart att fa anstallning (SACO, 2011b). Jag stallde fragan till intervjupersonerna hur
manga arbeten de sokt innan de fatt sin nuvarande anstéllning. Fiona beskriver att hon
hade sokt trettio-fyrtio arbeten innan hon valde att ta en anstallning i en annan del av
Sverige for att hon behdvde fa ett arbete. Hon uttalar en 6nskan att fa arbeta i Skane men
det finns inte mojlighet till det just nu. Clara beskriver att hon sokt 20-25 arbeten men
fick inga av dessa anstallningar. Gry uttrycker att hon tog sitt forra arbete, som &ven det

var en tidsbegrénsad anstéllning i en annan stad.

Gry: ”Det var svért att fa jobb hir nere. Behovde komma in i systemet
jéttesnabbt for att jag var gravid”.

Overlag tolkar jag det som att s6ka nytt arbete var ndgot som de flesta intervjupersonerna
ar val medvetna om vantar dem och nagot som de maste ta tag i forr eller senare. Det &r

viktigt for dem att fa ett arbete inom det som de har utbildat sig till. Att fa in en fot pa
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arbetsmarknaden &r angeléget for att kunna konkurrera med andra som soker samma
arbete. Jag tolkar en del av intervjupersonerna som att det finns kanske ingen mojlighet
att vélja anstéliningsform men ett tidsbegrénsat anstallningskontrakt kan ses som en
ingang pa arbetsmarknaden, vilket ses som positivt. En del av intervjupersonerna
uttrycker att det finns en oro och stress over att fa ett kvalificerat arbete. De tar kortare
vikariat, kanske de far pendla eller helt enkelt flytta for att fa in en fot; intervjupersonerna
har olika beredskapsstrategier for vad som kravs for att fa in en fot pa arbetsmarknaden.
Ar erfarenheten viktigare an att bo kvar? Jag uppfattar det som att en del av dem é&r
beredda pa att gora uppoffringar. Jag upplever blandade kanslor av flexibilitet och
frustration. Jag tolkar intervjupersonerna som att de upplever det som negativt att inte

kunna valja arbete men det &r positivt att atminstone fa in en fot.

5.1.2Lo6n

| teoriavsnittet har jag tagit upp Herzbergs resonemang kring hygiensfaktorer och
motivationsfaktorer, &ven kallade motivatorer. Dessa grundldggande faktorer utgor ett
slags fundament som maste vara uppfyllda arbetsforhallande och i arbetsvillkoren for att
individen inte ska ma daligt i, exempelvis 16n, status, anstallningstrygghet (att inte kanna
oro for att forlora arbetet), relationer till 6verordnade och underordnade, végledning och
arbetsmiljon har diskuterats med intervjupersonerna. Enligt Herzberg kan individen
kanna sig nojd, engagerad och vilja arbeta hardare med den uppgift som den utfor nar
dessa motivatorer &r tillfredsstallda. Daremot om dessa faktorer inte ar tillfredsstéllda
kanner arbetstagaren sig inte nojd och tillfredsstalld med sin arbetssituation (Bruzelius &
Skérvad, 2011; Jacobsen 2006; Herzberg et al, 1959). Flertalet av intervjupersonerna
uttrycker att 16nen inte har sérskilt stor betydelse eller ingen betydelse alls, eller att de
faktiskt inte har nagot val, da de ser det som en chans att komma in pa arbetsmarknaden
for att fa erfarenhet inom det omrade som de ville arbeta inom. Det betydelsefulla ar att
fa en anstéllning. Att det dr hard konkurrens pa arbetsmarknaden ar alla véal medvetna om
och det &r ingen som direkt kan vélja och vraka bland arbetena.

Gry: “... nér jag tog anstéllningarna hade 16nen underordnad betydelse, att
fa ett arbete Overhuvudtaget efter att ha varit foraldraledig var det
viktigaste”.
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Fiona, som arbetar 60-70%, beskriver att hon har ingangslénen for de som har liknande
utbildning men det &r svart att fa I16nen att racka till. Bland annat namner hon att det &r
svart att ha rad med reskostnaderna till och fran arbetet eftersom hon inte arbetar heltid.

Hon uttrycker att 16nen ar skalig men for liten.

Fiona: ”Den hade ingen betydelse alls. .. jag behdvde fa ett jobb, da far jag
en bra merit med det hidr jobbet... Jag har precis ingdngslonen far de som
har min utbildning men eftersom jag bara jobbar halvtid sa &ar det svart att
ha rad med resorna. Det ar inte sa att jag riktigt klarar mig pa det. Jag vet
inte, den ar skdlig men den ar for liten”.

Det ar enbart ett fatal personer som uttrycker att Ionen har betydelse men en av dessa

personer uttrycker aven att det inte ar det som &r avgérande.

Denise: ”Det har ju betydelse men det var inte det avgdrande. Jag hade
inte tagit ett jobb om det varit for 1agt betalt. Sen beror det pa, om jag hade
varit arbetslos ett tag sa hade jag sdkert kunnat gi ner mer i l6n”.

Déremot anser Hilma att 16nen &r viktig. Min fundering &r om detta r relaterat till hennes
forsorjningsborda av ett barn. Sammantaget tolkar jag det som att 16nen inte hade sérskilt

stor betydelse nar de tog anstéllningen.

5.1.3 Anstéllningskontrakt

Clara uttrycker att forhoppningarna att fa en tillsvidareanstallning inte ar sarskilt stora
samt en stress Over att anstallningskontraktet snart gar ut. Hon uttrycker dven en
frustration Over att det kravs kontakter for att fa en anstallning. Dar hon arbetar har hon

praktiserat forut.

Clara: ”Jag har inte stora forhoppningar att fa fast, den chansen ar nog
forsvinnande liten. Jag raknar kallt med att ha nagra visstidsanstallningar
hos flera arbetsgivare innan jag blir erbjuden fast anstillning... Kénner
absolut stress Over att kontraktet snart gar ut men jag ar otroligt glad att
jag fick det har jobbet, att de kontaktade mig men det pekar ocksa pa att
man maste ha haft kontakt med ett foretag i tre ar innan man blir erbjuden
en tjanst, for att man ska fa ett jobb, vilket gor att det kdnns ganska svart
att hitta ett nytt jobb i en ny stad d&r ingen kanner mig”.
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Jag upplever det som att flera av intervjupersonerna uttrycker stress Over att deras
tidsbegransade anstéllningskontrakt snart gar ut och att man har manga tankar om vad

som ska handa i framtiden. Flera uttalar att de vill ha tillsvidareanstélining.

Gry beréttar att hennes anstallning har blivit 6verflyttad till ett annat universitet pa grund
av LAS. Om anstallningen hade forlangts skulle de varit tvungna att ge henne en

tillsvidareanstélIning.

Gry: ... for att inte fa fast anstdllning enligt LAS flyttade de min
anstillning till ett annat universitet”.

Som tidigare redogjorts for &r anstallningsskyddet i Sverige Overlag starkare &n det
vanliga i OECD-landerna och LAS kan vara en trygghet for manga, men samtidigt aven
exkluderande for de som soker arbete eller har tillfalligt arbete. Det finns en tendens att
nyanstallningar och uppsagningar minskar (Skedinger, 2008). Enligt LAS 5 § ska en
arbetstagare som har varit anstalld i sammanlagt mer &n tva ar under en femarsperiod fa
en tillsvidareanstallning (Lag 2007:391). Jag tolkar Gry som att hon inte &r férvanad éver
att de flyttat hennes anstallning. Det ar ett exempel pa hur arbetsgivaren anvéander olika
metoder for att undkomma LAS. Aven Elin tar upp LAS och beréttar att manga pa hennes
arbetsplats med tidsbegransade anstallningskontrakt far arbeta pa arbetsplatsen i nastan
tva ar, sedan tvingas de avsluta sitt anstallningskontrakt for att inte arbetsgivaren ska
behova anstdlla dem som tillsvidareanstdllda. 1 intervjuerna framkommer att
anstallningsformen paverkar en del av intervjupersonerna, flera upplever stress. Om
individen upplever en osakerhetskansla kan detta leda till stress, vilket paverkar
individens halsotillstand (Naswall et al, 2008). Vetskapen om att systemet fungerar som
det gor innebér en stress for en del av intervjupersonerna. Mojligtvis dr de “trygga” i tva

ar men sedan maste de borja se sig om efter nytt arbete.

Under intervjun stéllde jag fragor om de tagit reda pa sina mojligheter att fa stanna kvar
pa sitt nuvarande arbete. Nagra av intervjupersonerna har fatt forlangt men inte skrivit pa
nagot anstallningskontrakt &an. Utav dessa svar tolkar jag det som en oro Gver om

kontraktet verkligen kommer att forlangas. Elin séger:
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Elin: “Det var jobbigt att vara i den limbosituationen och jag fick radet
fran chefen att arbeta pa som att jag ska fortsatta men han kunde dnda inte
lova mig négot”.

Elin fick sedan besked av sin chef att hon fick stanna i ett ar till men hon har inte skrivit
pa nagot anstéallningskontrakt &n. Jag tolkar henne som att det var trttsamt att veta att
hon kanske tidigare varit tvungen att soka nya arbeten men hon visste inte egentligen om
hon behovde. Hon fick ett halvt I6fte och vad &r det egentligen vart? Att soka nya arbeten
tar mycket tid och energi och det var nagot som manga uttryckte stor frustration éver.

Anja hade forst blivit lovad ytterligare ett ars forlangning av anstallningskontraktet men
fick nyligen besked om att det skett en forandring; hon kan enbart bli forlangd ett halvar
till.

Anja: ... de skulle forlinga mitt kontrakt i ett ar, inget som jag fick prata
hogt om. Inget som de kunde ge mig pa papper pa da. Men de ville att jag
skulle veta det sa att jag inte soker andra jobb for att de vill ha kvar mig
dér... Daremot fick jag reda pa igar att de bara kan forlinga mitt kontrakt i
ett halvar nu. Det kanns inte sa roligt att jag fick besked pa att de inte kan
forlanga mig ett ar som de hade sagt. Jag kanner mig verkligen lurad och
sviken”.

Anja uttrycker en stor frustration 6ver att ha blivit lovad ett ars forlangning och att det
sedan andrats till enbart ett halvar. En koppling kan goéras till kontraktsteorin som
beskriver att om arbetstagaren har upplevt att det fanns ett underforstatt 16fte om den
presterat bra och varit lojal gentemot arbetsgivaren séa ska hon bli belonad for detta. Anjas
beléning var ett ars forlangning, vilket sedan forandrades. Anstallningsotrygghet kan
upplevas som ett brott mot det psykologiska kontraktet, men det forutsatter att individen
har upplevt en trygg anstéllning som en del av anstallningskontraktet (Naswall et al,
2008). Kanslan av att vara sviken och lurad, precis som Anja berattar om, kan fa
konsekvenser for arbetstagarnas arbetssituation; relation till &verordnade och
organisationen kan paverkas. Att forst ha blivit lovad nagot for att sedan fa ett negativt
besked gor att man kénner sig sviken. Det skapar stress och oro for att snart behdva ge sig

ut pa arbetsmarknaden igen for att soka arbete. Att fa ett inofficiellt 16fte som man inte
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far prata hogt om och som sedan bryts skapar tankar kring om vem man kan lita pa?

Tilliten till arbetsgivaren paverkas.

5.1.4 Positivt och negativt
Intervjupersoner ger uttryck for delade meningar angaende tidsbegransade

anstéllningskontrakt.

Anja: “... det ar nagot positivt for mig, man ar inte fast i nagonting.
Kénnas jobbigt att man ar fast i ndgonting, behdver inte vara negativt att
man har en visstidsanstdllning. Jobbig klang ibland... Jag har inga
problem med visstidsanstallning. Det skrammer mig lite att fa en fast
anstallning, da blir det s fast. Min mardrém ar att vakna upp om tio ar
och ha varit dér i 6ver tio ar. Jag far hjartklappning bara att tinka péa det...
Men just nu har jag inte heller nagot som binder mig, darfor kanske det
kanns battre for mig med att ha ett tillfalligt kontrakt. Jag har inga barn
som gor att jag maste passa vissa tider eller som gor att jag maste jobba i
en viss region, ingen man. Jag kan verkligen bara tanka pa mig sjalv bara.
Det kommer ju inte alltid att vara pa det har sittet”.

Som Anja beskriver befinner hon inte sig i en situation idag dar hon har andra personer
som hon maste ta hansyn till. Precis som Anja, berattar Denise att hon inte ser nagra
svarigheter med sitt tidsbegransade anstéallningskontrakt. Hon vill inte fastna i ett
tillsvidareanstéllningskontrakt. Nar hon sokt arbete tidigare har hon inte sett det som
svart att fa arbete, vilket gor att hon ser positivt pa framtiden. Daremot ar hon medveten
om att det kan vara otryggt med tidsbegrénsade anstéllningskontrakt.

Denise: “... jag kan tanka mig att manga kanner sig otrygga med tillfalliga
kontrakt. Om jag inte hade fatt mitt forsta jobb, jag fick sa pass mycket
erfarenhet att jag kanner att jag kan sta ratt sa stabilt pa det nar jag soker
andra jobb men om jag daremot hade haft jobb som &r mer inom HR som
jag inte vill jobba med, da hade jag inte kant mig lika trygg och da hade
det varit skont att ha ett mer fast jobb”.

Att ha erfarenhet &r nagot som en del tar upp som positivt. Bianca beskriver att ha fatt
titeln som HR-assistent betyder mycket for henne, till skillnad fran att vara student. Gry,
som ar smabarnsforalder, berattar att hon lever i nuet och att hon inte ar orolig da forlangt

anstallningskontrakt har skrivits pa. Daremot om anstallningen hade upphort och inget
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nytt kontrakt hade skrivits, hade hon kant mer oro. Hon ger ocksa uttryck for vikten av att
vara medveten om forhallandena pa arbetsmarknaden och att man inte far ta det
personligt om man inte far en anstallning. Som tidigare beskrivits har nagra av
intervjupersonerna fatt forlangt pa sin arbetsplats, vilket gor att de for tillfallet kanner sig
trygga med sin livssituation. En del uttrycker att de &r vana vid tidsbegransade

anstéllningskontrakt.

Fiona: “Jag kinner mig ganska van, jag har inte haft ett fast jobb, jo ndgon
gang kanske men annars har jag alltid haft vikariat eller att jag har jobbat
pa uthyrningsstéllen”.

Att vara ny pa arbetsmarknaden och att ha ett tidsbegransat anstallningskontrakt ser flera
som naturligt och de flesta & medvetna om att de kan behova ta flera tidsbegréansade
anstallningskontrakt innan de far tillsvidareanstallning. De ger uttryck for en ny tid pa
arbetsmarknaden, dér tidsbegransade anstallningskontrakt a&r mer vanligt forekommande
idag &n forr i tiden. Hilma &r medveten om hur arbetsmarknaden ser ut for tillfallet, vilket
gor att hon funderar pa att soka sig till nagot som &r tryggare.

Hilma: ”Jag ville in i denna bransch, vilket dirmed ocksa leder till otrygga
anstallningar... i och med att jag har varit i den har branschen innan, sa vet
jag hur det kan vara. Ena sekunden sa &r det jattemycket att gora och nasta
sekund ingenting. Det gor att man funderar redan nu pa att séka nagot
annat som ar tryggare”.

Hilma beskriver att hon upplever att arbetsgivaren utnyttjar situationen. Vid
anstallningsintervjun forsokte hon fa ett langre kontrakt &n tre manader som hon fick,
men det godké&nde inte arbetsgivaren. En del av intervjupersonerna uttrycker oro for hur
arbetsmarknaden ser ut och upplever stress samt osakerhet. Elin beskriver att hon sett
statistik i tidningen att det ar ett 6verskott inom beteendevetenskapliga yrken, vilket ger
funderingar kring om hégskolorna utbildar for manga inom samma bransch pa lopande
band. Speciellt detta upplever hon som tufft och att hon da behover knyta kontakter dar
hon arbetar, vilket inte alltid &r sa latt. Enligt henne skapas en press pa att prestera och
visa vad hon gar for hela tiden, det blir svart att slappna av pa arbetsplatsen. Hon ger

aven uttryck for en frustration 6ver att utbildningen inte & marknadsanpassad.
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Som tidigare tagits upp i teoriavsnittet om anstallningsotrygghet, kan det ses som ett
subjektivt fenomen, vilket innebdr att det kan upplevas olika bland individer trots att de
ar utsatta for samma situation. Individer kan tvingas ta anstallningar som &r otrygga och
dd mot sin vilja utsattas for osadkra anstdllningsforhallanden (Randquist, 2005).
Anstallningsotryggheten kan upplevas starkare utav aldre manniskor, da de kan uppleva
det som svarare att fa en ny anstallning vid forlorad anstallning samt att yngre antas vara
mer flexibla och ha battre hélsa (N&swall et al 2008). Jag har intervjuat yngre personer
och funderat pa om de ar flexibla och om hur hélsan paverkas i langden av att ha
tidsbegrénsade anstéllningskontrakt. Individer som har en hég grad av sjalvtillit kéanner
ofta lagre anstéllningsotrygghet, da de kanner kontroll 6ver hur de ska hantera en
situation som vid en risk for att forlora arbetet. Aven graden av sjalvkansla kan paverka
anstallningsotrygghetskanslan (ibid.). Aven Herzberg tar upp anstallningstrygghet i
hygienfaktorerna, som en individ maste ha uppfyllt for att kanna sig tillfredsstalld med

sin arbetssituation (Jacobsen, 2006).

Ingen av intervjupersonerna beskriver direkt anstéllningsotrygghet nar de fatt fragan om
hur de upplever sin nuvarande anstéllningstrygghet, men en del av intervjupersonerna
uttrycker oro och otrygghet pa andra satt. En del uttrycker att de tagit anstéllningen och
haft klara besked fran borjan vad kontraktet innebar. Erfarenhet verkar spela roll; en del
av de som hade mer erfarenhet kanner sig inte lika otrygga. Jag uppfattar detta som en
slags handlingsberedskap for hur de ska kunna hantera sin situation. Dessa personer har
gatt in med vetskap om att arbetsmarknaden ser ut som den gor, eller sa vill de inte fastna
i en tillsvidareanstallning. Jag funderade mycket Gver vad tva av intervjupersonerna
angav for argument att inte fastna i en tillsvidareanstdlining. Om man a&r
tillsvidareanstéalld finns val mdgjlighet att byta arbete men jag tolkar det som att de
upplever tidsbegransade anstéliningskontrakt som en anledning och sporre till att soka
nytt arbete. Pa sa satt finns det kanske ingen risk att de stannar kvar pa samma arbete.
Men om detta kan jag bara spekulera. En del uttrycker att det &r positivt, det ar en
frihetskansla av att ha ett fritt spelrum. De ar oberoende och har bara sig sjalva att tanka

pa. Samtidigt upplever jag som att en del &r lite kluvna till tidsbegransad anstallning.
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5.2 Tema 2: Arbetsmilj6

5.2.1 Kommunikation

Kommunikation med chefen togs upp i intervjun. Nagon &r nojd men évervagande delen
av intervjupersonerna uttrycker en dnskan om battre kommunikation med chefen. Bianca
ger uttryck for stor frustration dver sprakbarriarerna da hon inte pratar samma sprak som
sin chef. Nagra av intervjupersonerna papekar att chefen har en stor roll nar det galler

trivsel pa arbetsplatsen.

Denise:”... Kommer inte 6verens med chefen 6verhuvud taget. Det ar en
stor del i att jag inte trivs har”.

Elin: ”... Kanns som en enda lang anstéllningsintervju, sa kanns det ju.
Om man nu vill vara kvar”.

Elin har nyligen fatt forlangt anstallningskontrakt, muntligt. Under tidsperioden innan
hon fick veta besked om att anstéllningskontraktet skulle forlangas ké&nde hon en
osdkerhetskansla. Hon menar att det kdnns som en enda lang anstallningsintervju da hon
alltid maste leverera och prestera. Detta dr nagot som aterkommer under samtalet med
Elin. Hon uttrycker dven att chefen ar valdigt upptagen och nagot som betyder mycket for
henne verkar inte vara sarskilt viktigt for honom. Flertalet av intervjupersonerna uttrycker
att chefen har en stor roll i deras arbetssituation och anser att kommunikationen inte
fungerar riktigt som de hade 6nskat. En del uttrycker stress dver snabba méten och tid
som inte rackte till. De flesta ar inte ndjda med chefens satt att kommunicera samt
huruvida chefen informerar om organisationsforandringar. | denna fraga har chefen en

nyckelroll och ett ansvar for att for att arbetstagarna k&nner sig informerade.

Bianca: ”Jag far exempelvis aldrig ta del av négra siffror...
utvecklingsmal, gemytliga moten har vi ej fatt ta del av, vilket gor att man
kanner sig som ny och inte viktig”.

Elin: ”Det ligger vil ocksa lite pa chefens ansvar att informera, men det ar
inte hans starka sida. Han kanske har for mycket att gora”.

De ger uttryck for att de inte riktigt fir hora till” fullt ut i organisationen, dir de inte far

ta del av information. En av intervjupersonerna berattar att de som har
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tillsvidareanstallning far ta del av mer information &n de som har tidsbegransat
anstallningskontrakt. Organisatoriska och sociala faktorer paverkar individen, sasom
exempelvis organisationens satt att genomféra forandringar och hur ledningen
kommunicerar med arbetstagarna. Det sociala stodet (k&nsloméssigt och instrumentellt
stod) som individen har fran kollegor, chefer, familj och vanner kan ocksa ha en
betydelse for upplevelsen av anstéllningsotrygghet (Néswall et al, 2008). Herzberg
beskriver relationer till 6verordnade och underordnade som en hygienfaktor (Jacobsen,
1998). Jag uppfattar det som att ett flertal av intervjupersonerna inte har sarskilt bra
kommunikation med sin chef, vilket bade Naswall et al (2008) och Herzberg et al (1959)

beskriver som viktiga faktorer for individens valbefinnande pa arbetsplatsen.

Angaende kommunikationen med arbetskamraterna &r det nagot som de flesta anser
fungerar bra, dven om en del uttrycker att de inte kommunicerar sérskilt ofta med

varandra.

Clara: ... men det blir inte sa mycket kommunikation. Var och en jobbar
med sina saker. Vi pratar med varandra, halsar, skdmtar, men annars ar var
och en vid sitt skrivbord. Jag saknar att jobba i grupp, jobba i team”.

Stod fran kollegor kan ocksa ha en betydelse for upplevelsen av anstéllningsotrygghet
(Néswall et al, 2008). Flera av intervjupersonerna uttrycker en 6nskan om mer
kommunikation, de saknar att arbeta tillsammans i ett team. Det finns ingen kollegial
gemenskap. Jag tolkar det som att de flesta utfor ett ganska ensamt arbete, vilket inte ar
det som de hade forvantat sig eller Onskat. Ddaremot ar kommunikationen med
arbetskamraterna béattre &n med chefen men de tillskriver chefen stérre betydelse &n

arbetskamraterna.

5.2.2 Fackforeningar

Som tidigare beskrivits kan fackforeningar ge ett socialt stod till arbetstagarna. Om
individen inte har tillgang till detta kan det fa negativa konsekvenser géllande individens
halsa och valbefinnande. Det kan dven paverka attityden till arbetet och organisationen,

speciellt om individen anser att organisationen &r ansvarig for att individen upplever
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stress (Naswall et al, 2008). I min avslutning av varje intervju stallde jag fragan om det
var nagot de ville tillagga eller anser vara viktigt som inte tagits upp i samtalet. Nar jag
fragade om de ville tillaga nagot var min tanke att ndgon mdjligtvis skulle ndmna
fackforeningars betydelse for arbetstagarnas rattigheter och skyldigheter. Om
intervjupersonerna hade ansett att fackféreningar hade en stor betydelse for deras

anstallningsvillkor, tror jag att de hade valt att ta upp fragan.

5.2.3 Arbetsuppgifter och trivsel
| frdgan om hur intervjupersonerna trivs pa arbetsplatsen samt hur man uppfattar
innehdllet av arbetsuppgifterna namner nagra att de trivs med arbetsuppgifterna. Detta

betyder mycket for trivseln pa arbetsplatsen.

Elin: ”For det forsta sa har man ju prestationssyndromet men sedan sé det
ar ju ocksa att det ar motiverande att jobba med dessa fragor”.

Daremot uttrycker nagra av intervjupersonerna att arbetsuppgifterna leder till att de inte

trivs pa arbetsplatsen.

Bianca: ”Men sjilva intervjuformen kan bli enformig ibland, vilket utgor
90 % av mina arbetsuppgifter... Det krdvs verkligen att man anpassar
intervjuerna till varje person, jag vill inte rabbla samma meningar hela
tiden. Annars blir arbetet inget roligt for varken mig eller den jag
intervjuar. Det &r viktigt med variation, vilket jag kan sakna lite ”.

Som tidigare tagits upp i teoriavsnittet motverkar hygienfaktorer missndje och
motivationsfaktorer har sitt syfte att inverka pa motivationen i arbetssituationen. Detta
innebér att motivationsfaktorer ar forknippade med sjélva arbetsuppgiften, prestationer,
erkannanden, befordran (férvantad och ovantad), kompetensutveckling och ansvar
(Bruzelius & Skarvad, 2011; Jacobsen, 1998). Nagra av intervjupersonerna uttrycker att
arbetsuppgifterna inte motiverar dem sarskilt mycket. Flertalet ndmner &ven att deras
arbete ar stressigt och att arbetsbelastningen &r hog. Om arbetstagaren inte trivs pa sin

arbetsplats kan det leda till stress och psykisk ohéalsa (Agervold, 2001).
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5.2.4 Ny pa arbetsplatsen

Introduktion av nyanstéllda tar tid och en arbetsgivare kan aldrig veta exakt vad som
hander i framtiden med sin personal da det exempelvis helt plétsligt kan finnas ett extra
arbetskraftsbehov som inte var beraknat och da sparar man pengar om man kan anvanda
sina vikarier till fortsatt arbete. Jag anser att det ar viktigt att en nyanstalld kanner sig
valkommen och delaktig i de sociala aktiviteter som finns pa arbetsplatsen. Enligt
Maslow har manniskan ett kontaktbehov och det &r viktigt att manniskan kanner sig
tillhorig 1 en grupp, kanner sig behdvd och accepterad (Matteson & lvanevich, 1999;
Bruzelius & Skirvad, 2011). Upplevelsen av “att kdnna sig ny pé arbetsplatsen” dr aven
nagot som togs upp under intervjun. De flesta intervjupersonerna yttrar att de kanner sig

nya pa arbetsplatsen eller att det tagit Iang tid innan de inte kéande sig som nyanstéallda.

Fiona: ”Ny? Ehh... jag ar dér sé sillan, annars sitter jag hemma eftersom
det ligger i xxx och xxx och jag bor i sa langt bort. Kanner mig alltid lite
ny, inte sa latt att komma in i gemenskapen.”

Precis som Fiona, berattar Elin att det kan vara svart att komma in i gemenskapen samt
att hon kanner sig tillfallig pa arbetsplatsen, vilket yttrar sig i olika samtalsamnen pa
arbetsplatsen. Hon kénner sig inte prioriterad och hon ar en av de nyanstéllda men
kommer kanske inte fa chansen att bli tillsvidareanstalld och pa sa satt menar hon att hon
inte kommer att ha samma mojligheter att utvecklas.

Elin: “... man kénner sig verkligen tillfallig. De pratar alltid pa jobbet som
att alla ar fast anstallda men sa det ar ju inte, vilket gor att man ar osaker
pa vad som egentligen géller. For en sjdlv... Man ar ju inte riktigt
inkluderad i vissa delar, det kéanns lite. Sen sa ar det vilka som de
prioriterar, vilka som ska utvecklas”.

Intervjupersonerna ger uttryck for en osékerhetskansla och att det ar svart att komma in i
gemenskapen. Hur paverkar detta deras sjalvkansla? Jag upplever att de beskriver ett A-
lag och B-lag. De kanner sig inte fullt delaktiga i organisationen och vet inte vad som
forvéantas av dem. I en vélorganiserad arbetsplats bor alla veta vad som forvantas av dem,
k&nna sig delaktiga och veta vilka rutiner och regler som géller. Jag uppfattar flera av

intervjupersonerna som att de kanner en osakerhet och ett visst utanforskap.
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5.2.5 Inflytande

Jag ville undersoka intervjupersonernas asikt kring deras inflytande pa arbetsplatsen och
om de upplever nagon skillnad mellan deras och personalens inflytande. Flertalet av
intervjupersonerna uttrycker att de inte har sérskilt mycket inflytande pa arbetsplatsen. En
del uttrycker att det beror pa att de inte har arbetat sarskilt lange pa arbetsplatsen och att

de som har tillsvidareanstallning har mer inflytande.

Elin: ”Jag é&r lite osdker pa hur stort inflytande jag har ritt att ha som ny
och som tillfélligt anstdlld... Det & mer ndr man har fast anstélining som
man kan borja ha asikter, det ar sa jag uppfattar det. De har en storre tyngd
och befogenhet att ha inflytande”.

Hilma: ”Som ny é&r det svart. Jag forsokte komma med synpunkter i borjan
men det kan upplevas som att man kommer och inkraktar. Man ska inte ha
sd mycket asikter som ny. Jag efterfragade en del struktur, de tyckte att det
var bra som det 4r medan jag tycker att det kdnns ganska sa rérigt om jag
sager sd”.

Ledarskapet kan paverka arbetstillfredsstallelsen och arbetsprestationen samt ha
betydelse for organisationen och den psykosociala miljon (Hallberg & Strandmark,
2004). Den psykosociala miljon paverkar individer pa olika satt. Individens egna
egenskaper spelar roll samt de organisatoriska forhallandena. Genom att jamfora miljons
krav med individens resurser, kan man avgora om det finns balans eller ej. Om det finns
en obalans i forhallandet mellan dessa kan det leda till otillfredsstéllelse, sjukdomar och
stress. Om en individ inte kdanner inflytande pa arbetsplatsen, kan detta aven leda till
stressymptom (Agervold, 2001). De flesta av intervjupersonerna uttrycker att de inte har
sarskilt mycket inflytande. Som tidigare beskrivits fungerar inte kommunikationen med
chefen pa basta satt. Hur ar kanslan av att vara ny? Vad gor det for sjalvkanslan? Det kan
kopplas bade till motivation och stress. Som beskrivits tidigare, anser jag, att
intervjupersonerna ger uttryck for ett A-lag och B-lag, dér de inte tillhor A-laget. En del

upplever det som att de &r en “gést” pa arbetsplatsen.
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5.2.6 Duktig flicka syndromet

Under intervjun diskuterades arbetsmotivation inom flera fragor men jag ville dven stélla
en direkt fraga om hur de sjalva upplever sin arbetsmotivation. Jag upplever att svaren
har stor spridning och att fokus varierar mellan individerna.

Bianca: ... ibland kénns det riktigt deprimerande nér det inte finns nagot
att gora och jag far da inga direktiv fran xxx, vet inte nar det kommer att
forindras. Ja, jag stir och trampar da helt enkelt... Helt arligt sa gar det i
vagor, otroligt ndjd ar jag ibland och dr da motiverad vissa veckor... Men
ibland &r jag inte alls motiverad, skdms for familj och vanner nar de borjar
frdga... De blir viéldigt glada nér jag har ndgot att gora. Det ska inte vara
pa det sittet tycker jag”.

Bianca kanner stor frustration over sitt arbete, vilket paverkar hennes motivation. Hon
kanner skam infér familj och vénner. En del beskriver att det finns inom dem sjélva att

vara motiverade. Clara sager:

Clara: ”Jag vill ju alltid gora ett bra arbete, jag har “duktig flicka
syndromet” sa det motiverar liksom. Men det &r inte ju skitkul att komma
hit”.

Att inte hinna med att utfora sina arbetsuppgifter paverkar aven motivationen och att inte

brinna for sitt arbete likasa, vilket en del av intervjupersonerna uttrycker. Det skapar en
trotthet.

Denise: ... jag ar inte sa motiverad, nej. Det &r det som &r sa stor skillnad,
pa mitt forra arbete sa brann jag for mina arbetare.... folk #ir néjda med det
men jag &r inte sadér jittemotiverad for att gdra mer”.

Jag stédllde daven fragor kring om det finns aktiviteter pa arbetsplatsen och om detta
paverkar motivationen. En del har aktiviteter men de dr osékra pa om det ar for att oka

motivationen.

Fiona: “Nja, de har kick off men jag blir aldrig bjuden for att jag var inte
pa listan dar de skickar ut information om det. Men nu &r jag visst med pa
listan™.
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Nagra uttalar att arbetsplatserna satsar pa kompetensutveckling, vilket de anser vara
motiverande men ©Onskan om mer personalbefrdmjande satsningar for att stdrka
gemenskapen pa arbetsplatsen &r nagot som jag upplever att en del av intervjupersonerna
efterfragar. Enligt Herzbergs hygien- och motivationsteori har motivationsfaktorer sitt
syfte att inverka pa motivationen i arbetssituationen (Bruzelius & Skarvad, 2011;
Jacobsen 2006). Jag ville undersoka om det ar nagot som intervjupersonerna vill férandra
i sin arbetssituation och jag uppfattar det som att den hoga arbetsbelastningen ar nagot

som ar standigt aterkommande i intervjuerna.

Elin: “Jag stallde mig fragan varfor jag arbetar sa har mycket? Speciellt
om jag skulle sluta, da hade jag velat trappa ner”

Jag tolkar Elin som att hon inte vill vara fullt delaktig om hon vet att hon ska avsluta sin
anstallning, da betyder det mer att lagga tid pa att soka nytt arbete och planera privatlivet.
Daremot ar det ndgra som tar upp att de Onskar ett hogre tempo, vilket paverkar

motivationen.

Bianca: “Generellt skulle jag vilja sé&ga att motivationen hade 6kat om det
var en jamnare arbetstakt, det paverkar definitivt motivationen negativt att
inte ha sa mycket att gora. Jag blir omotiverad och otrygg samt kéanner mig
radd for att min anstéllning inte &r nagot langvarigt, vet inte om foretaget
kommer fortsatta att satsa pa Sverige. Kanns trist. Tryggheten hanger pa
hur mycket vi har att gora”.

5.2.7 Underdog

| Maslows behovstrappa beskrivs olika behov, sasom uppskattnings-och statusbehov; att
kédnna sjalvsékerhet, sjalvstandighet status och respekt, sjalvfértroende samt
sjalvforverkligande behov; att utvecklas som person och na sin fulla potential. Alla
behoven behover inte vara tillgodosedda for att ett annat behov ska kunna tillfredsstéllas.
Behoven motiverar varandra men det &r enbart de behov som inte &r tillfredsstéllda som
skapar motivation for att de ska bli tillfredsstallda (Matteson & Ivancevich, 1999,
Bruzelius & Skérvad, 2011). Jag ville under intervjuerna diskutera den personliga
utvecklingen och vad intervjupersonerna vill uppna. Den personliga utvecklingen kopplar

jag till Maslows behovstrappa dar sjalvforverkligande finns beskrivits. En del av
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intervjupersonerna beskriver att de vill 6ka sin kompetens och fa sitt dromyrke i

framtiden.

Elin: Det ar ju mer ansvarsomraden kanske, fd mer utbildning och
kompetens. Da hade man kant att man far ta sig an storre grejer. Skulle
nog behdva fordjupa mina bakgrundskunskaper, men sa kan jag lagga till
att det var valdigt svart att kanna sig motiverad for ett tag sedan for att jag
kénde mig oerhort trott.

Aterigen lyfts arbetsbelastningen fram som ett hinder. Att ha for mycket att géra paverkar
intervjupersonernas motivation samt skapar en trotthet och utmattning. Maslows teori
beskriver att manniskan styrs av olika behov och motivationen paverkas av vad
arbetstagaren upplever for ansvar for en arbetsuppgift. En viktig faktor ar vikten av
sjalvforverkligande (Jacobsen, 1998). | intervjun diskuterades hur intervjupersonerna

upplever att arbetsplatsen tar tillvara pa deras kunskaper.

Denise: ”... nér jag kom dit s& hade jag lagt fram ett cv och personligt
brev dar jag forklarat vad jag har gjort och berattat allt pa intervjun, de
visste vem jag var. Och sen nar jag kom dit sa kande jag att ingen tog
tillvara pa det jag kan”.

Gry: "Inte jattebra... Man borjar som underdog”

Jag upplever att i svaren som jag fick finns en osdkerhet av hur man anser att
arbetsledningen har beddémt deras kompetens samt en osakerhet om hur de sjélva
uppfattar sin kompetens. Arbetsuppgifternas innehall tas upp av en del och de beskriver
att det inte ar sa kvalificerade uppgifter som de egentligen 6nskar. Jag stallde ocksa

fragan om de blir tillfrdgade om nya uppdrag, vilket jag fick delade meningar om.

Fiona: ”Det ér ett problem att jag inte kan planera min tid hela tiden, jag
aker fram och tillbaka mellan xxx och xxx hela tiden... de rdknar med att
jag tar den kursen, da kanske jag inte kan... men k&nner mig nervos for att
saga det till min chef, da kanske jag inte far mer timmar. Irriterande, jag
kan gora skitgorat, jag far ta det har trakiga, men problemet blir att man
inte far reda pa saker i tid. Jag &r en person som tycker om att planera
vildigt mycket och det har jag svart att géra nu, vilket stressar mig”.
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Motivationsfaktorer har sitt syfte att inverka pa motivationen i arbetssituationen och
motivationsfaktorer &r forknippade med sjdlva arbetsuppgiften, prestationer,
erkannanden, befordran (forvantad och ovéntad), kompetensutveckling och ansvar
(Bruzelius & Skarvad, 2011; Jacobsen 1998).

5.2.8 Effektivitet

Som tidigare beskrivits kan arbetstagaren inte alltid fa en tillsvidareanstallning och kan
da kanna att det inte finns anledning till att vara effektiv pa arbetet (Skedinger, 2008).
Det kan leda till att arbetstagaren inte kdnner lika stort engagemang och intresse for sitt
arbete (Rosenblatt et al, 1996). Om arbetstagarna trivs pa sin arbetsplats skapas
motivation, vilket gor dem mer effektiva. Det &ar en psykologisk effekt som &r bra for
bada parter och det &r en vinst for bade arbetstagaren och organisationen (Bruzelius &
Skravad, 2011). Under intervjun stallde jag fragan om hur de upplever sin effektivitet pa
arbetsplatsen. Nagon av intervjupersonerna har inte funderat kring sin egen effektivitet
och forvanades av fragan. De flesta forsoker vara sa effektiva som mojligt men beskriver
att det ar svart i stressade perioder eller att arbetsbelastningen &r for hog, vilket paverkar
deras effektivitet sd att de inte riktigt hinner med att utfora de uppgifter som kravs.
Daremot uttrycker en del att de inte har tillrackligt att gora, vilket det paverkar deras
effektivitet. Att inte trivas med sitt arbete paverkar dven effektiviteten.

Denise: “Pa mitt jobb nu, effektivitet? ... jag &r inte 6verhopad med jobb
som jag var pa mitt forra arbete och darfor ar jag inte lika effektiv, jag kan
ta det lugnt... men jag &r inte lika effektiv som jag var forut. Det hoppas
jag kommer tillbaka till mitt nista jobb, vad det nu blir”.

Jag upplever i de svar som jag fick av intervjupersonerna att de efterfragar en jamnare
arbetsbelastning pa arbetsplatsen. Det ar stressigt eller sa har de inte tillrackligt att gora,
vilket paverkar deras motivation att vara effektiva. En reflektion kring upplevelsen av
effektivitet ar att man kan kanna sig effektiv &ven om man har for mycket att géra och
man kan kanna sig effektiv om man har for lite att gora. Man arbetar optimalt enligt sin
egen formaga. Det ar betydelsefullt att fa bekraftelse och att arbetsbordan ar rimlig. Det
ar inte den enskilde individen som ansvarar for att arbetsbelastningen &r for hog, det ar

chefen.
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5.3 Tema 3: Tankar om framtiden

5.3.1 | vantan pa dromjobbet

Arbetet dr en psykisk och fysiskt aktivitet som ger status och identitet, betydelse for
tidsstrukturen, for samman personer med gemensamma mal och skapar upplevelser med
kollegorna. Om en individ forlorar sitt arbete, kan detta vara svart att hantera da arbetet
ger vélbefinnande for individen (Agervold, 2001). Status beskrivs som en hygienfaktor
enligt Herzberg (Jacobsen, 1998). Enligt Maslow funderar inte manniskan pa
sékerhetsbehov forran det ar nodvéndigt att fundera éver (Matteson & lvanevich, 1999;
Bruzelius & Skarvad, 2011). Nagot som ocksa togs upp i intervjuerna ar upplevelsen av
risken att bli arbetslos i framtiden. Denise tar upp a-kassa. Jag tolkar hennes beskrivning

som att hon ser sin visstidsanstallning som en fordel nar det galler a-kassa. Hon séger;

Denise: “Grejen med visstidsanstallningar &r ju det hdr med a-kassa, det &r
ju superbra att om man blir arbetslés sa har man bara sju dagars karens,
sen ar det a-kassa och inkomstforséakring om man har det. Ehh. Och da har
jag inga problem att vara arbetslos ett tag for att jag har inga problem
ekonomiskt. Daremot s om jag har en fast anstallning som jag inte trivs
med... jag maste séga upp mig och hitta ett annat jobb, da ar det nio veckor
innan man far a-kassa och det ar inte sa kul. Sa jag kanner mig ratt trygg
att det ar en visstidsanstallning pa det sattet, for jag har mojligheten att
vanta tills ratt jobb kommer. For att det kommer in lite pengar under
tiden”.

Denise &r den enda som belyser a-kassa och dess betydelse. Vidare beskriver hon;

Denise: ... jag bestamde mig att jag inte ville vara kvar sa jag sa till
chefen ratt sa tidigt att jag tanker ga vidare nasta ar, jag har inget annat
jobb men jag vill gora nadgot annat. Jag vill inte fastna i det
administrativa”.

Istallet for att ha en tillsvidareanstallning som hon inte trivs med, uttrycker hon att hon
foredrar en tidsbegrédnsad anstallning med eventuella perioder av arbetsldshet.
Tidsbegransad anstéllning och a-kassa ses som en mojlighet och som ett tryggare

alternativ i vantan pa dromjobbet.
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Bianca uttrycker att radslan for att arbeta med ndgot som hon inte vill arbeta med

skrammer mer an sjélva arbetslosheten.

Bianca: Det kanns kanske lite nervost men jag ar inte nervos for att helt sta
utan jobb eftersom jag har ett butiksjobb... ddremot k&nns det trist att vara
tvungen att jobba med nagot som jag inte vill jobba med, det &r jag livradd
for”.

Aven Clara beskriver att okvalificerade arbeten var ndgot hon kanske tvingas utfora. Jag
tolkar det som att Bianca och Clara inte uttrycker oro for att sta helt arbetsldsa, men att
radslan for att arbeta med nagot som inte &r inom den bransch de vill arbeta inom &r stor.
Jag tolkar en del av intervjupersonerna som att odnskade arbetsuppgifter skrdammer mer
an arbetsloshet. Det beskriver deras motivation till att uppna okade kunskaper for att fa
ett kvalificerat och engagerande arbete. Daremot ar det andra som uttrycker oro Gver att

bli arbetslosa, eller att de tidigare ként oro infor det. Anja séger:

Anja: ... just nu kanns det inte sa farligt for att jag vet jag ska fa forlangt.
Men forra hosten sa var det en av mina varsta perioder i mitt liv, da bodde
jag kvar i min studentlagenhet, hade inget jobb pa gang, ingen lagenhet pa
gang, jag har inget jobb, jag har inte jobb, ska jag stanna kvar, ska jag
flytta till xxx igen? Ska jag flytta harifran for att hitta ett jobb? Ahhhhh det
var bara sahar, massa kaos i hela huvudet. Man kan ju inte fa ett bra jobb
om man inte har en bra bostad, och man kan inte fa en bra bostad om man
inte har ett bra jobb. Vad ska man goéra?! Det var jatteskont att det l6ste
sig. Oavsett hur det ar sa behover jag inte ga tillbaka till att inte veta vad
jag ska gora, jag har tid pa mig, det &r inte den jékla stressen, dagarna gar,
tiden tickar”.

Anjas anstallning gar ut om ett halvar men radslan finns inte just nu att hon ska hamna i
liknande situation igen. Jag tolkar det som att Anja ser sex manader som en lang
tidsrymd, vilket ger mojlighet att ha is i magen. Hon beskriver &ven att hon har
erfarenhet, vilket betyder mycket for ett framtida arbete och att hon inte har samma
tidspress som tidigare. Hon kan pa sa sétt lattare konkurrera med andra om ett och samma

arbete.
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Gallande risken att bli arbetslos uppfattar jag det snarare som att det finns en slags oro
over att tvingas arbeta med nagot som de &r 6verkvalificerade for. De flesta har anda en
forhoppning om att de ska kunna fa ett annat arbete, om inte i den bransch de arbetar
inom sa kan de nog fa ett okvalificerat arbete. Daremot &r detta inget eftertraktat. Nagra
uttrycker en medvetenhet om att arbetsléshet kan komma att bli aktuellt och belyser
vikten av att inte ta det personligt, da det finns ett Overskott av arbetskraft pa

arbetsmarknaden for denna typ av arbete.

5.3.2 Tankar pa att soka nytt arbete

Under intervjun diskuterades hur ofta de funderar pa att soka nytt arbete. Flertalet av
intervjupersonerna soker nya arbeten. En del &r stressade men en del kanner sig lugna for
att de har fatt forlangt. De belyser dven vikten av att ha ett arbete som de trivs med. Om
de finner ett arbete som de ar intresserade av lagger de ner mycket tid pa anskningen.
Men tankarna om att sOka nytt arbete &ar ndrvarande i det medvetna och det

undermedvetna menar de flesta av intervjupersonerna.

Hilma: ”Det kommer inte ndr man &dr pa jobbet, det ligger dar i det
undermedvetna s finns det dédr pa nagot séitt. Man vet om det”.

Clara: ”Hela tiden... intressant att hitta alla haftiga stallen som jag skulle
vilja jobba pa och bli medveten om att det faktiskt finns coola, bra féretag
dér ute som gor vdrlden lite béttre... Men sen dr det mer
stressande/obehagligt for att jag tror att jag inte kommer fa nagot jobb. Jag
tror att jag soker for kvalificerade jobb, kanske...”

Som tidigare beskrivits kan den objektiva arbetssituationen paverkas av omvarldsfaktorer
sasom exempelvis en globaliserad ekonomi och en konkurrens som gor att manga
organisationer tvingas till personalneddragningar, vilket paverkar bade individen och
arbetsplatsforhallandena. En osékerhetskansla skapas och beroende pa individens
tolkning av situationen kan det leda till en upplevelse av anstéllningsotrygghet (Naswall
et al, 2008). Aterkommande for en del av intervjupersonerna ar stress over att soka ett
nytt arbete och det framkommer att det tar mycket tid och energi. En del uttrycker inte
stress just nu men att de varit stressade forut. Aven kontaktnat och konkurrensen pa

arbetsmarknaden ar aterkommande i samtalet.
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Elin berattar att hon inte varit motiverad till att soka arbete och att hon matt daligt i

tidigare perioder. Jag tolkar &ven det som att det fanns en trétthet.

Elin: ”Jag sokte inga andra jobb for jag kidnde mig inte motiverad till det.
Tar en hel del energi att soka jobb och jobbar man sa intensivt som jag
gjorde sa kande jag mig inte motiverad. Det &r det som &r det jobbigaste,
att inte veta”.

5.3.3 Privatlivet

| intervjun stéallde jag fragan om anstéllningsformen péaverkar deras privatliv i form av
exempelvis ta ett lan. Forut var man tvungen att ha tillsvidareanstéllning for att ta ett 1an
men idag har reglerna dndrats. Det ar allt vanligare att manga inte har
tillsvidareanstallning och detta skapar svarigheter for individen i vardagslivet. Ett flertal
av intervjupersonerna uttrycker att de forsoker spara pengar, leva lite billigare eller att de

blir paverkade av anstéllningsformen.

Elin: ”Det paverkar ju rétt s mycket, det gor det ju... Vi sparar pengar nu,
vi forsoker spara ihop sa att banken inte ska se det som s stor risk att lana
ut pengar till oss... men man kan inte alltid blicka framat nar det galler att
kopa hus, skaffa barn da det kanns alltid sa osékert. Man kéanner sitt liv pd
paus men man har vil alltid varit instélld pa att ta ett tillfalligt jobb”.

Flertalet av intervjupersonerna uttrycker liknande asikter om att det &r svart att planera
langsiktigt, att de kanner sig begransade och att anstallningskontraktet paverkar deras
mojlighet att fa 1an. Under intervjuerna suckade flera nar fragan kom pa tal, det ar nagot
som bekymrar dem. Hilma som har barn beskriver att anstélliningsformen begrénsar
familjen géallande mojligheten att kopa en storre bostad. Att skaffa fler barn kan &ven vara
bekymmersamt. Arbetet paverkar privatlivet och mojliggor eller begransar
intervjupersonerna. Nagra av intervjupersonerna befinner sig inte i den fasen dar
planering infor skapa familj, kopa hus eller ta 1an, vilket gor att de inte upplever att
anstallningsformen begransar dem. Beroende pa i vilken fas de ar i privatlivet, kan
anstallningsformen vara befriande eller begrdnsande. F6r de som upplever att
anstallningsformen begrénsar dem, skapas en stress och osdkerhet infor framtiden och

blir en otrygghet som paverkar hela deras livssituation.
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6. Avslutande diskussion

| detta avsnitt kommer jag att knyta ihop sécken och belysa svaren som jag kommit fram
till 1 min undersokning. Avslutningsvis presenteras forslag till vidare forskning samt

avslutande reflektioner.

6.1 Svar pa fragestallningar
Syftet med denna studie var att undersoka arbetstagares upplevelser av sitt tidsbegransade
anstallningskontrakt. | mitt forsok att undersoka detta fenomen anvande jag tva

fragestéllningar som jag anser vara vasentliga att belysa;

1. Vilka for- och nackdelar med sin tjanst upplever arbetstagare med tidsbegransat

anstallningskontrakt?

2. Vad framhalls som viktiga fragor i forhallande till anstallningsformen?

En del av intervjupersonerna uttryckte att det var positivt att de fick prova pa flera olika
typer av arbeten, vilket gjorde att de fick erfarenhet som kunde resultera i att de har storre
mojlighet att fa ett nytt arbete. Att fa kompetens var nagot centralt for dem. Nagra av
intervjupersonerna uttryckte att de inte ville kdnna sig lasta till sitt nuvarande arbete, pa
sa satt var ett tidsbegransat anstallningskontrakt en fordel. Daremot uttryckte en del av
intervjupersonerna en osdkerhetskdnsla och frustration Over sin tidsbegransade
anstallning, aven om de upplevde det som positivt att fa erfarenhet att prova pa flera
arbeten. De uttryckte bade positiva och negativa synpunkter. | intervjuerna framkom att
de flesta ansag det som naturligt att ha ett tidsbegransat anstallningskontrakt nar man star

pa troskeln for att ansoka om arbete pa dagens arbetsmarknad.

Vilka faktorer inger trygghet pa arbetsplatsen? Naswall et al (2008) beskriver att olika
faktorer kan spela roll for tryggheten pa arbetsplatsen. Nagot som jag upplever att
intervjupersonerna la stor vikt vid var kommunikationen med chefen som de uttryckte
inte var valfungerande. Detta paverkade anstallningstryggheten och jag uppfattade det

som att battre kommunikation med chefen hade kunnat fa en positiv effekt och att fa mer
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vetskap om vad som kommer att ske i framtiden skulle kunna ge dem en storre
handlingsberedskap. Alla manniskor i en organisation &ar betydelsefulla oavsett rang eller
typen av anstallningsforhallanden som man &r verksam i. Inom ramen for denna kontext
har chefsmannaskapet en nyckelroll som antingen kan generera en 0kning eller
reducering av stress och motivation i en individs upplevelser av sitt arbetsforhallande.
Chefens uppdrag ar att fordela arbetsuppgifter och kommunicera med arbetstagarna pa
arbetsplatsen. 1 min undersékning har teorierna hjalpt mig pa vagen att se detta fenomen
som kommit till uttryck i de intervjuer som jag genomfort. Den psykosociala
dimensionen som jag undersokt genom mina atta intervjuer visar att det operativa
chefsmannaskapets formaga att kunna lasa av koder och gora relevanta individuella
bedomningar for arbetstagares arbetsprestationer har betydelse for hur de anstallda
upplever sin arbetsbelastning, stress och motivation.

Anstéllningsformen paverkade en del av intervjupersonerna. Sarskilt tankarna kring
framtiden, den osakerhet som fanns om de kommer att fa forlangt anstallningskontrakt
eller om de kommer finna ett nytt arbete paverkade dem. Att ha tankar pa att soka nytt
arbete paverkade dem och fanns i det medvetna och undermedvetna. Ett A-lag och B-lag
skildrades, dar de som har tillsvidareanstéallning befinner sig i A-laget. Flertalet av
intervjupersonerna gav uttryck for att de befann sig i B-laget, de upplevde inte att de hade
inflytande och fick inte ta del av information om framtida organisationsforandringar pa
samma satt som de som har tillsvidareanstéallning. Hur lange orkar man vara i B-laget?
Hur manga tidsbegransade anstallningskontrakt kravs innan man far intradesbiljett till A-

laget?

De flesta av intervjupersonerna hade sokt flera arbeten och det resulterade i att de tog vad
de kunde fa inom den bransch de ville arbeta inom. Deras krav pa arbetsplatsen
reduceras. Att fa in en fot pa arbetsmarknaden var angelaget for att kunna konkurrera
med andra som sOker samma arbete. En del av intervjupersonerna upplevde oro och stress
over att fa ett kvalificerat arbete. Erfarenhet uppfattade jag hade betydelse for hur man

sag pa sitt tidsbegransade anstallningskontrakt. De som hade mer erfarenhet verkade
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forlita sig pa att de kommer att fa nytt arbete da de har erfarenhet och kan pa sa ett battre

satt konkurrera om arbetena.

Funderingar kring ett framtida arbete &r nagot som jag upplevde fanns narvarande hos
alla intervjupersoner, mer eller mindre. En del av dem ansag att det var positivt att ha ett
tidsbegransat anstallningskontrakt, vissa upplevde det som besvarligt, oavsett vilket sa
fanns det en fundering om framtidens ovisshet. En del av intervjupersonerna upplevde
stress och osédkerhet infor framtiden. Det finns ett dverskott inom beteendevetenskapliga
yrken pa arbetsmarknaden som gor att konkurrensen blir tuff. Intervjupersonerna &r
utbildade personer och det verkade finnas en skrack hos en del att de kan tvingas arbeta
med nagot okvalificerat. Att soka nytt arbete var nagot som en del ansag vara stressande
och att de inte hade mycket ork och energi 6ver till eftersom arbetsbelastningen var for
hog. Vidare gav en del av intervjupersonerna uttryck for att de eftertraktade en
tillsvidareanstallning, da de i sin nuvarande situation fann det svart att planera langsiktigt.
| privatlivet var det svart att planera langsiktigt, att inte veta om de skulle fa forlangda
anstallningskontrakt kunde paverka om de kunde fa lan pa banken. Livet tog pa sa sétt en
paus, allt fokus hamnade pa arbetssituationen da de inte hade mdjlighet att planera. Det

var dven svart att planera arbetslivet da de inte visste om de skulle vara kvar eller inte.

En del podngterade att de ville ha ett heltidsarbete samt att de inte alltid hade tillrackligt
med arbetsuppgifter, vilket paverkade motivationen och skapade en otrygghet. Jag fick
aven en uppfattning att de som hade for mycket att gora inte blev motiverade da det var
stressigt, samt att en del saknade struktur i arbetet. Detta paverkade dem och ledde till att
en del kande sig omotiverade och stressade pa grund av arbetsuppgifterna.

Kanslan av att kanna sig ny inverkade pa hur de sag pa sin roll och mdjligheter till
inflytande i organisationen, vilket paverkades bade av att de var nya samt att de inte hade
tillsvidareanstéllining. Detta ledde till en osékerhet kring vilket inflytande de egentligen
fick lov att ha. En av intervjupersonerna uttryckte det som att man var en “underdog”,
vilket jag anser beskriver flera av intervjupersonerna pa ett bra sétt. Aterigen framkom att

de inte tillhorde A-laget och de hamnade pa nagot sétt i underléage.
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Flertalet av intervjupersonerna upplevde att deras kunskaper inte togs tillvara pa. Det ar
betydelsefullt att det finns en kompentensuppfyllelse i de arbetsuppgifter som de utfor.
De hade alla en forvantning pa hur deras kompetens skulle tillvaratas, dock blev
forvantningarna inte tillgodosedda, vilket paverkade motivationen. Maslow och Herzberg
beskriver ett flertal faktorer som maste vara uppfyllda for att arbetstagare ska kanna sig
motiverade och ndéjda med sin arbetssituation. Herzberg betonar att om en manniska
behandlas pa ett bra sétt, reduceras risken for att missnoje ska uppsta och manniskan kan
da prestera och utvecklas (Herzberg et al, 1959). Jag uppfattade det som att ett flertal av
dessa faktorer inte var tillfredsstallda hos intervjupersonerna, vilket paverkade deras
motivation. Daremot tolkar jag en del av intervjupersonerna som motiverade pa grund av

sasom tva av intervjupersonerna beskrev; duktig flicka syndromet.

6.2 Avslutande reflektioner

De som jag har intervjuat har alla gemensamt att de ar fardigutbildade kvinnor i aldrarna
24-33 ar och har ett tidsbegransat anstallningskontrakt. Sammantaget tycker jag mig
kunna utl&sa en tendens till att det fanns en dimension av osékerhetskénsla som en del av
dessa kvinnor med tidsbegransade anstallningskontrakt upplevde. De tog upp bade
fordelar och nackdelar med ett tidsbegransat anstéllningskontrakt. Flera av dem upplevde
en otrygghet av att inte veta vad som ska ske i framtiden och det som motiverade dem var
att fa erfarenhet inom branschen. Deras egna drivkrafter var dven ndgot som motiverade
dem. Att ha en ojamn arbetsbelastning, att kdnna sig ny med lite inflytande, att inte veta
vad som sker i framtiden och att deras kompetens inte togs tillvara pa paverkade

motivationen negativt.

En del av intervjupersonerna uttryckte en stress dver att deras anstallningskontrakt snart
gick ut. Hur paverkar detta en individ med ett tidsbegransat anstallningskontrakt
egentligen? Leder det till en skadlig stress? Kostnader for samhallet 6kar om vi blir sjuka
men det ar aven kostsamt for effektiviteten om vi inte bryr oss, da effektiviteten minskar

om en skadlig stress far rada.
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Jag uppfattade det som att en del hade stallt in sig mentalt pd att de kommer ha
tidsbegrénsade anstallningskontrakt och ddrmed hade en storre handlingsberedskap. Men

tanken om en oviss framtid, den fanns hos alla.

6.3 Vidare forskning

Det har véackts manga tankar och funderingar under arbetets gang. | min studie har jag
fokuserat pa individen och det hade varit intressant att i en framtida studie narmare
undersoka hur anstéllningsformen paverkar effektiviteten i organisationen. Vad gor man i
en organisation for att Oka motivationen for anstdllda med tidsbegréansade
anstallningskontrakt?

Skedinger hdvdar att det krévs en reformering av LAS for att minska segmentering
mellan tidsbegrénsade och fast anstéllda (Skedinger, 2009). Det hade varit intressant att
studera LAS ytterligare med dess fordelar och nackdelar for de som har tidsbegrénsade
anstéllningskontrakt. Som beskrivits i min studie kan LAS vara exkluderande for de som
har tidsbegransade anstéllningskontrakt men vad skulle egentligen en uppluckring av
LAS innebéra? Da jag bott flera ar i USA och fatt ta del av deras “at-will kontrakt” vet
jag vad ett sadant anstéllningskontrakt innebar. Det ar inga problem att avskeda nagon i
USA, det finns inget skydd. Jag upplever det som att Sverige i manga ar har haft ett
renommé som ett tryggt valfardsland med vélfungerande arbetsrattsliga regler, men &r det
verkligen lika tryggt idag? Vad kommer framtiden att utvisa? Gar arbetssokanden en
oviss framtid tillmotes pa arbetsmarknaden? Kommer en uppluckring av LAS ske i
Sverige och vad skulle detta innebara?

62



Referenser

Agervold, Mogens (2001). Arbete och stress. En introduktion till arbetsmiljopsykologi.
Lund: Studentlitteratur.

Anderson, C.J, & Pontusson, J. (2007). Workers, worries and welfare states: Social
protection and job insecurity in 15 OECD countries”. European Journal of Political
Research, 46. 211-235.

Bakka, Jorgen F, Fivesdal, Egil & Lindkvist, Lars (2006). Organisationsteori; struktur,
kultur, processer. Malma: Liber.

Behn, Robert D. (2001). Rethinking Democratic Accountability. Washington, D.C.: The
Brookings Institute.

Bruzelius, Lars H & Skravad, Per-Hugo (2011). Integrerad organisationslara (10:e
uppl). Lund: Studentlitteratur.

Bolman, Lee G. & Terrence, Deal E. (2008). Reframing Organizations Fourth Edition.
Jossey-Bass: San Francisco.

De Witte, H., & Néaswall, K. (2003). Objective versus subjective job insecurity:
Consequences of temporary work for job satisfaction and organizational commitment in
four European countries. Economic and Industrial Democracy, 149-188.

Elmér, Ake, Staffan Blomberg, Lars Harrysson, Jan Petersson (2000). Svensk
socialpolitik. Lund: Studentlitteratur.

Ely, Margot (1993). Kvalitativ forskningsmetodik i praktiken. Cirklar inom cirklar. Lund:
Studentlitteratur.

Gilje, Nils & Grimen, Harald (1996). Samhallsvetenskapliga forutsattningar. Goteborg:
Daidalos.

Flach, B. (2006). Personalledning- Human Resource Management i forskning och
praktik. Lund: Studentlitteratur.

Hallberg, Lillemor R-M & Strandmark K. Margaretha (2004). Vuxenmobbing i
manniskovardande yrken. Lund: Studentlitteratur.

Halvorsen Knut (2006). Samhéllsvetenskaplig metod. Teori Forskning Praktik. Lund:
Studentlitteratur.

Herzberg, F. I., Mausner, B., & Snyderman, B. (1959). The motivation to work (2nd ed.).
New York: John Wiley.

63



Holme, Idar Magne & Solvang, Bernt Krohn (1997). Forskningsmetodik: om kvalitativa
och kvantitativa metoder. 2:a rev. uppl. Lund: Studentlitteratur.

Jacobsen, Dag I. & Thorsvik, Jan (1998). Hur moderna organisationer fungerar. Lund:
Studentlitteratur.

Jacobsson, Katarina, Meeuwisse, Anna, Kristiansen, Arne, Harrysson, Lars (2007).
Socialhdgskolan rekommenderar: Rad och anvisningar for uppsatsarbete.
Socialhtgskolan vid Lunds universitet.

Larsson, Erik (2010). " Tillfélliga jobb 6kar i EU” (elektronisk), LO Tidningen,
<http://lotidningen.se/2010/11/17/tillfalliga-jobb-okar-i-eu/> (2011-11-20).

LO (2011a). »Anstéllningsformer ar 2011. Fast och tidsbegransat anstallda efter klass och
kon ar 1990-2011” (elektronisk), LOs officiella hemsida,
<http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813
A/$file/Anst%C3%A4lIningsformer_2011.pdf> (2011-12-06).

LO (2011b): ”En presentation av LO” (elektronisk), LOs officiella hemsida,
<http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FE
DO03> (2011-12-06).

Malterud, Kirsti (2009). Kvalitativa metoder i medicinsk forskning. Lund:
Studentlitteratur.

Matteson, Michael T. and Ivancevich, John M. (1999). Management and Organizational
Behavior Classics Seventh Edition. McGraw-Hill.

May, Tim (2001). Samhallsvetenskaplig forskning. Lund: Studentlitteratur.
Nystrém, Birgitta (2011). EU och arbetsratten. Stockholm: Nordstedts juridik.

Naswall, K., Sverke, M. & Hellgren, J. (2008). Anstallningsotrygghet: individen pa den
flexibla arbetsmarknaden. Lund: Studentlitteratur.

Naswall, K., & De Witte, H. (2003). Who feels insecure in Europe? Predicting job
insecurity from background variables. Economic and Industrial Democracy, 24, 189-215.

OECD (elektronisk). OECDS officiella hemsida,
<http://www.oecd.org/pages/0,3417.en 36734052 36761800 1 1 1 1 1.00.html>
(2011-12-06).

Randquist, Madeleine (2005). Att kdnna sig 6verflodig Om anstallningsotrygghet ur ett
psykologiskt perspektiv” (elektronisk). Saltsa (Ett samarbetsprogram for
arbetslivsforskning i Europa), Arbetslivsinstitutet, LO, TCO och SACO i samarbete.
<http://www.ekhist.uu.se/Saltsa/Saltsa_pdf/2005_7_Overflodig,.pdf> (2011-09-20).

64


http://lotidningen.se/2010/11/17/tillfalliga-jobb-okar-i-eu/
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/78D7F8914A2117FFC12579200033813A/$file/Anst%C3%A4llningsformer_2011.pdf
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.lo.se/home/lo/home.nsf/unidView/702BAB10A35C5A22C1256E3C004FED03
http://www.oecd.org/pages/0,3417,en_36734052_36761800_1_1_1_1_1,00.html
http://www.ekhist.uu.se/Saltsa/Saltsa_pdf/2005_7_Overflodig,.pdf

Rosenblatt, Z, Talmund, L, & Ruvio, A, (1999). ”A gender- based framework of the
experience of job insecurity and its effects on work attitudes”. European Journal of Work
and Organizational Psychology, 8, 197-217.

Svenning, Conny (2003). Metodboken. Eslov: Lorentz Forlag.
SACO (2011a). ”Framtidsutsikter rapport” (elektronisk), SACOS officiella hemsida,

<http://www.saco.se/Global/Dokument/Trycksaker/Rapporter/2011 Framtidsutsikter.pdf
> (2011-12-05).

SACO (2011Db). ”Beteendevetare” (elektronisk), SACOS officiella hemsida,
<http://www.saco.se/Yrken-A-O/Beteendevetare/> (2011-11-01).

Skedinger, Per (2008). ”En exkluderande arbetsmarknadsmodell? Den svenska
arbetsmarknadens trosklar i ett globalt perspektiv’ (elektronisk), Institutet for
Naringslivsforskning, < http://www.regeringen.se/content/1/c6/11/73/80/0874c988.pdf>
(2011-10-12).

Skedinger, Per (2009). "LAS har skapat ett klassamhille pa arbetsmarknaden”,
(elektronisk), Newsmill, <http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-
klassamh-lle-p-arbetsmarknaden> (2011-10-11).

The local (2011). ”"More women than men stuck on temp contracts”, (elektronisk), The
Local, <http://www.thelocal.se/37346/20111114/> (2011-11-14).

Thurén, Torsten (2007). Vetenskapsteorier for nyborjare. Liber AB, Malma.
Tim May (2005). Samhallsvetenskaplig forskning. Lund: Studentlitteratur.

Repstad, Pal (2007). Narhet och distans: kvalitativa metoder i samhallsvetenskap. Lund:
Studentlitteratur.

Widerberg, Karin (2002). Kvalitativ forskning i praktiken. Lund: Studentlitteratur.

65


http://www.saco.se/Global/Dokument/Trycksaker/Rapporter/2011_Framtidsutsikter.pdf
http://www.saco.se/Global/Dokument/Trycksaker/Rapporter/2011_Framtidsutsikter.pdf
http://www.saco.se/Yrken-A-O/Beteendevetare/
http://www.regeringen.se/content/1/c6/11/73/80/0874c988.pdf
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.newsmill.se/artikel/2009/02/23/las-har-skapat-ett-klassamh-lle-p-arbetsmarknaden
http://www.thelocal.se/37346/20111114/

Bilaga 1 — Lagen om anstéllningsskydd

Det var under 1970-talet som LAS tradde i kraft och lagen har sedan dess genomgatt en
del forandringar. De anstéllningsformer som finns &r tillsvidareanstalining eller
tidsbegransad anstallning. Avtal om tidsbegransad anstéllning far traffas enligt LAS 5 §
1. for allmén visstidsanstallning,

2. for vikariat,

3. for sdsongsarbete, och

4. nar arbetstagaren har fyllt 67 ar.

Om en arbetstagare under en femarsperiod har varit anstéalld hos arbetsgivaren antingen i
allman visstidsanstallning i sammanlagt mer an tva ar, eller som vikarie i sammanlagt
mer an tva ar, dvergar anstallningen till en tillsvidareanstéllning. Lag (2007:391).

5 a 8 Har upphévts genom lag (2006:440).
6 8§ Avtal far aven traffas om tidsbegransad provanstallning, om prévotiden ar hogst sex
manader.

Vill inte arbetsgivaren eller arbetstagaren att anstéliningen skall fortsatta efter det att
provotiden har I6pt ut, skall besked om detta 1damnas till motparten senast vid provotidens
utgang. Gors inte detta, Gvergar provanstallningen i en tillsvidareanstallning.

Om inte annat har avtalats, far en provanstéllning avbrytas aven fore provotidens
utgang. Lag (1994:1 685).
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Bilaga 2 — intervjuguide

A. Bakgrundsvariabler

Kon

Berétta lite om dig sjalv.

Alder:

Utbildning:

Civilstand:

Anstallningsform:

Hur manga olika anstallningar har du haft:
Med i facket?:

Boendeform:

B. Anstallningsvillkor

Fraga 1. Hur lange har du varit anstalld inom detta foretag?

Fraga 2. Vad fick dig att ta den har anstéllningen?

Fraga 3. Nar gar ditt anstallningskontrakt ut?

Fraga 4. Vad tror du om dina majligheter att fa stanna kvar pa ditt nuvarande arbete?
Foljdfragor:

Har du fragat om du far arbeta kvar? Om ja, hur upplevde du svaret? Om nej, kommer du
att fraga om du far arbeta kvar?

Stannar du hellre eller soker du hellre ny arbetsplats?

Skulle du kunna ténka dig att byta arbete? Om ja, varfér? Om nej, varfor?

Hur lange kéande du dig ny pa arbetsplatsen?

Vad anser du om din 16n? Ar den 1&g, medel eller éver medel?

Hur stor betydelse hade din 16n nér du tog anstéallningen?

C. Stress och anstallningstrygghet

Fraga 5. Har du borjat séka nya arbeten?

Om ja, hur manga arbeten har du sokt, darav hur manga vikariat och hur manga fast
anstallningar? Hur manga timmar i veckan lagger du ner pa att soka nytt arbete?
Om nej, nar borjar du soka nytt arbete? Vad tror du om dina chanser att fa ett nytt arbete?
Fraga 6. Har du nagonsin varit arbetslés? Om ja, hur upplevde du det? Om nej, hur
kanner du infor risken med att bli arbetslos?

Fraga 7. Hur upplever du att veta att ditt kontrakt snart gar ut?

Foljdfragor:

Hur ofta kommer tankarna pa att du maste soka nytt jobb?

Fraga 8: Planer pa att soka lan, skaffa familj etc?

Fraga 9. Hur upplever du din nuvarande anstallningstrygghet?
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D. Arbetsmiljo, inflytande och kommunikation

Fraga 10. Hur upplever du kommunikationen med din chef?

Hur upplever du kommunikationen med dina medarbetare?

Fraga 11. Hur trivs du pa din arbetsplats och vad ar det i sa fall som gor att du trivs?
Fraga 12. Hur upplever du dina arbetsuppgifter?

Fraga 13. Hur upplever du ditt inflytande pa arbetsplatsen?

Personalens inflytande generellt?

Fraga 14. | hur stor utstrackning upplever du att organisationen informerar personalen
angaende organisationsforandringar? Har ni exempelvis informationsmaéten, far
rapporter och nyhetsbrev?

E. Motivation

Fraga 15. Hur upplever du din arbetsmotivation?

Har ni nagra aktiviteter for att 6ka motivationen pa arbetsplatsen? Om ja, vilka? Blev du
mer motiverad och vad var anledningen till det?

Om inte, skulle du vilja ha det?

Foljdfragor:

Om du fick dndra nagot med ditt arbete som skulle fa dig att bli mer motiverad, vad
skulle det vara?

Fraga 16. Om du tanker pa din egna personliga utveckling, finns det ndgonting som du
skulle vilja uppna? I sa fall, vad?

Foljdfragor:

Hur upplever du att dina kunskaper och fardigheter tas tillvara pa? Har du genomgatt
nagon utbildning?

Fraga 17. Hur upplever du att du blir tillfragad om nya uppdrag?

Fraga 18. Hur upplever du din effektivitet pa arbetsplatsen?

F. Ovrigt
Fraga 19. Skulle du vilja tillagga nagot?
Fraga 20. Har du nagra fragor som du skulle vilja stalla till mig?
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Bilaga 3 - Informationsbrev till intervjupersoner.

Hej!

Jag 4r en student fran Socialhdgskolan i Lund som precis pabdrjat min masteruppsats och
har valt att inrikta mig pa motivation och anstallningstrygghet. Syftet med denna studie ar
att undersoka vad kvinnliga arbetstagare inom beteendevetenskapliga arbeten upplever

som &r anstallda enligt tidsbegréansade anstéliningskontrakt i arbetslivet.

Om du har ett tidsbegransat anstallningskontrakt skulle jag géarna vilja ta del av dina
erfarenheter och asikter. Jag skulle vara vildigt tacksam om du vill stalla upp for en
semistrukturerad intervju som kommer att ta ungefar 30-50 minuter. Jag skulle gérna
vilja spela in under intervjun for att underlatta mitt arbete men framfor allt for att undvika
misstag. Inspelningen kommer enbart att anvéndas i studiesyfte och forstors sedan. Din
medverkan ar frivillig och du kan vélja att avbryta nar som helst. Du kommer dven att

vara helt anonym.

Kontakta mig garna mig via telefon xxx eller e-post xxx.

Tack pa forhand!

Med vanliga hélsningar,

Camilla Lindskog
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Bilaga 4 - Informationsbrev till Ladok i Lund och Malmo Hogskola

Hej!

Jag studerar min master pa Socialhdgskolan i Lund och skriver uppsats om tidsbegransat
anstéllningskontrakt, motivation och anstallningstrygghet. Jag skulle gérna vilja intervjua
personer som har en kandidatexamen i beteendevetenskap med nadgot av huvudomradena
pedagogik, psykologi eller sociologi. Finns det majlighet att ta del av nagot register av
personer som har tagit sin examen inom de senaste 5 aren? Skulle vara véldigt tacksam

for hjalp!

Med vénliga hélsningar,
Camilla Lindskog
SOAM11 Socialhdgskolan
Tel: xxx
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Appendix - intervjupersoner

IP | Alder | Yrke Sysselsattnings- | Anstéllningstid | Forlangt
grad kontrakt
IP1 | 24 ar | Socialsekreterare 100 % Dec ar 2010 — Muntligt
dec ar2011 ja
IP2 | 24 ar | HR assistent 50 % Juni ar 2011 - Nej
dec ar 2011
IP3 | 28 ar | Miljovetare 50 % Sept ar 2011 — Nej
dec ar 2011
IP4 | 28 ar | Personaladministrator | 100 % Maj ar 2011 — Nej
jan ar 2012.
IP5 | 28 ar | Miljovetare 50 % Jan ar 2011 — Nej
dec ar 2011
IP6 | 30 ar | Adjunkt/ 60-70% April ar 2011 — | Skriftligt
Forskningsassistent nov ar 2012 ja
IP7 | 32 ar | Forskningsassistent/ | 80 % Arbetat 1,5 ar— | Skriftligt
Utvarderare fatt 1,5 ars ja
forlangning.
/ april ar 2011 —
april ar 2013
IP8 | 33 ar | Jobbcoach 100 % Okt ar 2011 — Nej
dec ar 2011

IP1: Anja, 24 ar gammal, utbildad socionom och tog examen i juni ar 2010. Anstélld som
socialsekreterare sedan december ar 2010 och kontraktet galler till december ar 2011.
Intervjupersonen blev forst lovad forlangt kontrakt i ytterligare ett ar men andrades
nyligen till ett halvar, hon har dock &nnu inte skrivit pa nagot kontrakt. Intervjupersonen

ar ensamstéende.
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IP2: Bianca, 24 ar gammal, utbildad beteendevetare och tog examen ar 2010 i december.
Anstalld pa halvtid som HR assistent sedan juni ar 2011, kontraktet gar ut december ar
2011 och hon har inte fatt besked annu om kontraktet blir forlangt. Intervjupersonen bor

tillsammans med sin sambo.

IP3: Clara, 28 ar gammal, utbildad miljovetare och tog examen i juni ar 2011. Anstalld
pa halvtid som miljovetare sedan september ar 2011 och kontraktet stracker sig till
december ar 2011. Mojlighet till forlangning fanns men intervjupersonen valde att tacka

nej pa grund av flytt till annan stad till sin framtida sambo.

IP4: Denise, 28 ar gammal, utbildad personalvetare och tog examen i januari ar 2010.
Arbetar heltid som personaladministratér sedan maj ar 2011 och kontraktet stracker sig
till januari ar 2012. Oavsett majlighet om forlangning gav intervjupersonen besked till sin
chef att hon inte var intresserad pa grund av arbetsuppgifterna. Intervjupersonen ar

ensamstaende.

IP5: Elin, 28 ar gammal, utbildad miljévetare, dock aterstar kandidatuppsatsen. Arbetar
heltid som miljovetare sedan januari ar 2011 och kontraktet stracker sig till december ar
2011. Intervjupersonen har blivit lovad forlangt kontrakt i ytterligare ett ar, men annu

inte skrivit pa ndgot kontrakt. Intervjupersonen bor tillsammans med sin sambo.

IP6: Fiona, 30 & gammal, masterexamen i socialpsykologi i december ar 2010. Arbetar
60-70% som adjunkt och forskningsassistent sedan april ar 2011. Kontraktet stracker sig
till januari ar 2012, darefter har hon fatt ett nytt kontrakt som géller fram till mars ar
2012. Darefter soks nya pengar till projektet och beroende pa om det godkants eller gj,

forlangs kontraktet. Intervjupersonen bor tillsammans med sin sambo.

IP7: Gry, 32 ar gammal, utbildad socionom och tog examen i juni ar 2008. Arbetar 50 %
som forskningsassistent och 30 % som forskningsassistent. Kontraktet avslutades precis
och hon har fatt forlangt kontrakt i ytterligare 1,5 ar till. Intervjupersonen ar

ensamstdende smabarnsforalder.
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IP8: Hilma, 33 ar gammal, utbildad beteendevetare och tog examen i juni 2006. Arbetar
heltid som jobbcoach sedan oktober ar 2011, kontraktet stracker sig till december ar 2011
och hon har inte fatt besked om hon far forlangt. Intervjupersonen bor tillsammans med

sin man, de har ett barn tillsammans.
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