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Abstract

The purpose of the study was to investigate how employees in the staffing industry
experience their psychosocial work environment, which control they have over their
work situation, the requirements that they are experiencing at work, and which level
of social support that is available. The data were collected through in-depth interviews
with seven participants who are employed on temporary agencies. The material that
was gathered by interviews were analyzed by Interpretative Phenomenological
Analysis (IPA), which is a hermeneutic phenomenological method. The result
consists of four main themes: expectations of the employee, the influence of the work
on their situation, work impacts on the individual, support from the employers and the
supervisors. The participant responses indicates that they are experiencing fairly high
mental stress. It was revealed that they are under-stimulated because of their tasks,
they perform bad, has difficulty with the social connection and that they feel a lack of

control at work.

Keywords: psychosocial work environment, control, demands, social support,

temporary agencies.



Sammanfattning

Studiens syfte var att undersoka hur anstéillda i bemanningsbranschen upplever sin
psykosociala arbetsmiljo, vilken kontroll de har dver sin arbetssituation, vilka krav de
upplever med arbetet och vilket socialt stod som finns att tillga. Data har samlats in
med hjdlp av djupintervjuer med sju deltagare som &r anstidllda pd bemanningsforetag.
Det material vi inhdmtat via intervjuerna har analyserats utifran Interpretative
Phenomenological Analysis (IPA) vilket dr en hermeneutisk fenomenologisk metod.
Resultatet utgdrs av fyra olika huvudteman: forvantningar pd den inhyrda, paverka sin
situation, arbetets paverkan pa individen, stdd fran arbetsgivare och uppdragsgivare.
Deltagarna svar pekar pa att de upplever ganska hog mental pafrestning. Det framkom
att dem dr understimulerade utav arbetsuppgifterna och att dem ménga génger
underpresterar pd arbetet, har svért att kdnna social tillhorighet och kénner brist pa

kontroll 1 sitt arbete.

Nyckelord: psykosocial arbetsmiljo, kontroll, krav, socialt stod,

bemanningsbranschen.
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Introduktion

Arbetssituationen for bemanningsanstillda kantas manga ganger av att den
anstéllda byter arbetsplats, arbetstider och social miljo frekvent. Det kan potentiellt
innebdra bristande kénsla av kontinuitet pa sin arbetsplats. Den hér studien amnar
undersoka konsekvenserna av detta for ett antal personer.

De som ér anstéllda inom bemanningsbranschen upplever en speciell arbetsmiljo
eftersom individen &r inhyrd av en annan organisation och inte utfor sitt dagliga
arbete hos sin arbetsgivare. Det ter sig da extra viktigt att uppdaga vilket
arbetsmiljoansvar som kundforetaget och bemanningsforetaget har i relation till den
anstillda/uthyrda individen. Det stills idag stora krav pa cheferna inom branschen
dels for att ledarskapet sker pd avstand, och dels for att ansvaret for individen ar delat
mellan arbetsgivare och kundforetag. Detta leder till problematiken om vem som
egentligen har huvudansvaret for individen som utfor arbetet. Problem uppstar dven
vid aterkoppling och franvarande av sociala relationer vilket i sin tur ligger pa
bemanningsforetaget och kundforetaget att atgérda.

Den personliga kompetensutvecklingen vid arbete i bemanningsforetag erhalls
genom de erfarenheter de anstillda far via uppdragen hos kundforetagen. Branschen
kénnetecknas av att foretagen rekryterar utifran pa forhand bestimda kravprofiler, och
dé finns det risk for att foretagen vill utnyttja redan befintlig kompetens istillet for att
forbéttra och vidareutveckla kompetensen hos de som ar inhyrda (Unionen, 2008).
Hela idén med uthyrning av personal grundar sig pa att kompetensutveckling sker
genom de manga nya och varierande arbetsuppgifterna, nagot som himmas av
filosofin med nyanstéllningar utifran kravprofiler.

Verksamhetsdelen inom bemanningsbranschen utgérs av uthyrning av personal.
Det betyder att de anstillda hyrs ut till andra foretag for olika uppdrag som stracker
sig over olika lang tidsperiod och sker pa olika arbetsplatser. For de anstéllda kan
detta innebdra ett pafrestande arbetsklimat med frekventa byten av arbetsmiljo och

social miljo.

Tidigare forskning
Mainniskor utsitts bade for psykologiska och fysiska miljoer pa sina arbetsplatser.
Studien fokuserar pa den psykosociala arbetsmiljon. Psykosocial arbetsmiljo har

kommit att bli ett aterkommande begrepp i samband med studier av stress och psykisk



hilsa (Hammer, Saksvik, Nytre, Torvatn & Bayazit, 2004). Bland teorier av stress
finns en uppsattning modeller som framforallt inriktar sig pa effekterna av
psykosociala faktorer i arbetsmiljon, bland annat mental styrka och psykisk ohilsa
(Cooper, Deww & O'Driscoll 2001) ; (Koslowsky, 1998). Modellerna skiljer sig at
pa olika plan. En del av modellerna beaktar enbart den psykosociala arbetsmiljon och
utesluter faktorer sdsom arbetets karaktér, sociala och ekonomiska faktorer vilka kan
ha en paverkan pa den psykosociala miljon (Hammer et al, 2004).

I en tidig studie genomford utav Lewin (1939) uppdagas en elementér forandring i
arbetslivet dd de frangar det individuella arbetet och dvergar till arbete utfort utav
arbetsgrupper. Detta for att 6ka effektiviteten och flexibiliteten. Denna dkning av
arbetsgrupper har bidragit till 6kade krav pd anstdllda att vara mer kreativa,
innovativa och effektiva i sitt arbete (Lewin, 1939). For att na dessa mal maste
arbetsgrupperna stindigt ldra sig nya saker och sdledes forbéttra sitt arbete. Lewin
undersokte specifikt under vilka forhdllanden som grupper erhéller kraftig tillvaxt i
sitt larande och effektivitet samt under vilka forhéllanden ldrande och effektivitet
forsdmras. Lewin (1939) finner i sina resultat att arbetsgrupper dr komplexa sociala
system. Resultatet, vare sig det &r positivt eller negativt for arbetsgruppen, grundar sig
1 hur det sociala systemet dr uppbyggt. Finns det en 6ppenhet och en vilja att ldra sig
nya saker och reflektera 6ver hur resultatet blev, samt en vilja att finna nya 16sningar
som &r socialt accepterade, paverkar det resultatet i en positiv riktning (Lewin, 1939).
Ar strukturen att personerna vill framstilla sig sjdlva i positiv dager och undviker
direkt kontakt med vad som kan utforas béttre forsvinner effektiviteten till nytt
larande. Lewin (1939) forklarar da att klimatet en person vistas i dr en avgorande
faktor till mojligheterna att utvecklas. Framhéver inte klimatet en 6ppenhet leder det
ménga géanger till att anstéllda intar forsvarsstrategier for att skydda sig sjdlva vilket
leder till att gruppdynamiken forsdmras och saledes arbetsprestationen inom gruppen
(Lewin, 1939).

I en studie genomford av Gardell (1977) studerar forfattaren manniskors paverkan
av sociala faktorer vilket ledde forfattaren till att argumentera for att soka orsakerna
av biologiska och sociala patologier inom organisationens arbete och dem
organisatoriska resurserna som anstéllda ges for att bemota de krav som arbetet
stdller. En modell som behandlar relationen mellan personlig miljdanpassning och
stress fokuserar pa i vilken grad de anstdlldas kunskaper, behov och forvéntningar

stimmer 6verens med vad arbetsgivare begir och vad arbetsgivaren forser dem



anstillda med for resurser (Edwards, 1996).

McMillan & Chavis (1986) redogor i sin artikel for begreppet social tillhorighet.
Om anstéllda upplever social gemenskap eller kidnner social tillhdrighet, s& skapar det
en kénsla av ett delat ansvarstagande i det vardagliga arbetet inom foretaget.
Tillhorighet, som anstdllda bor uppleva, pastar dven forfattarna att foretagen kan
paverka. Forses de anstidllda med verktyg och platser dir de ostort eller under mer
avslappnande former kan mdtas och utbyta individuella erfarenheter, leder till att ett
klimat som framjar nytdnkande skapas (McMillan & Chavis, 1986).

I en senare modell identifierar Siegrist (1996) obalansen en anstélld erfar mellan
hdg anstringning och smé beldningar, brist pd mdjligheter till befordran och
anstéllningsosikerhet, vilka dr faktorer som bidrar till stress och andra negativa
hélsoeffekter. Det blir tydligt att anstédllda behdver en ”morot” som motsvarar den
extra anstringning som krivs for att utfora arbetet enligt Siegrist (1996).

De negativa effekterna av arbetsbelastning hos anstélldas som inverkar pa den
psykiska hélsan, det emotionella vdlmaendet och de sociala relationerna har blivit
undersokt av Nahum-Shani och Bamberger (2010). I sin rapport forklarar forfattarna
att arbetsbelastning anses vara en stressfaktor som aterspeglar kraven de anstillda
upplever i sitt arbete. Sddana krav kan generera psykologiska och beteendeméssiga
akommor som tillexempel overkdnslighet till stress vilket anstdllda har svért att himta
sig ifran (Nahum-Shani & Bamberger, 2010). Vidare i sin rapport finner Nahum-
Shani och Bamberger att social support ér utav yttersta vikt for att klara en tung
arbetsbelastning i form av minga timmar. Social uppbackning tenderar att minska
risken for negativa psykologiska effekter da anstdllda upplever att dem dr en del utav
ett socialt natverk som finns dér i fall det skulle behovas. Social uppbackning kan ha
en positiv effekt pa ett utsatt vilméende och hélsa, vilket bevisar att social
uppbackning &r utav vikt vid hog arbetsbelastning (Nahum-Shani & Bamberger,
2010).

Sparr, Sonnetag och Sabine (2008) forklarade i sin rapport huruvida konstruktiv
kritik kan vara ett hjdlpmedel for att tala med varandra utan att konflikt uppkommer.
Forfattarna redogor for vikten av att ge konstruktiv kritik dd medarbetare upplever en
hogre grad av tillfredstéllelse i sitt arbete. Sparr, Sonnetag och Sabine (2008)
presenterar tva anledningar till att skapa en medvetenhet om konstruktiv kritik hos
sina chefer. For det forsta kan chefer vid forstéelse av vad konstruktiv kritik innebér

skapa ett gynnsamt klimat dér dven anstéllda kan ge konstruktiv kritik till varandra



och séledes skapa en hédlsosam framatstrivande organisation. For det andra forklarar
forfattarna att cheferna vid saddan forstaelse for vad begreppet kritik innebér kan agera
forebilder och dérigenom framhéva ett gynnsamt arbetsklimat.

Ytterligare ett begrepp som behandlas i fradgan om psykosocial arbetsmiljo ar
arbetstillfredsstéllelse. Landy och Conte (2010) papekar vikten av denna faktor som
ett avgérande moment till varfor anstillda véljer att fortga sitt arbete eller avvika for
ett annat foretag. Upplever anstdllda en tillfredstdllande arbetsmiljo paverkar det
ocksa deras syn pé ett fortsatt arbete och mdjligheter till avancemang inom foretaget
(Landy & Conte, 2010). For att lyckas na tillfredsstdllelse hos de anstdllda kravs det
att foretaget ser till sd att det finns tydliga mal, att kraven for uppgifterna inte ir av
ouppnéelig karaktir och for ostimulerande (Ibid, 2010).

Krav, kontroll och stod modellen som Karasek utvecklade dr den modell som har
fatt mest uppmérksamhet inom studier som behandlar stress och ohélsa (Kristensen,
1996). Trots modellens frekventa anvindning &r den hos ménga uppfattad som
alldeles for fokuserad pé karaktiren av arbetsuppgiften och utesluter andra relevanta
faktorer som avgor arbetsplatsens miljo sdsom individuella personlighetsdrag,
arbetsprocessen samt sociala, ekonomiska och miljoméssiga aspekter (Kasl, 1998 ;

Van Yperen & Snijders, 2000).

Teori
Psykosocial arbetsmiljo

Psykosocial som begrepp dr inte entydigt definierat hos forskare. Utifran
litteraturen som undersokts rader det dock en samstdmmighet om i vilket
sammanhang begreppet anvinds. Oftast anvinds det vid tillfdllen nir forskare vill
beskriva interaktionen mellan individ och omgivning (Axelson & Thylefors, 2005).
Begreppet kan ségas innehalla tva inriktningar, dels psykisk och dels social
inriktning. Det r ett begrepp som forsoker forklara vixelverkan mellan psykiska och
sociala faktorer (Theorell, 2003).

Négon enlighet kring begreppet arbetsmiljo rader inte heller. Av det som kunnat
utldsas ur litteraturen beskrivs arbetsmiljo som forhdllanden som influerar den
arbetande individen i det dagliga arbetet (Wadell & Larsson, 1997). Vad som da avser
psykosocial arbetsmiljo nir begreppen slds samman &r interaktionen mellan den
omgivande miljon och individen (Gard, 1999). Med detta menas hur individer trivs

med arbetet och arbetsplatsen. Faktorer sdsom arbetsuppgifter, kollegor och hur



arbetet styrs paverkar den psykosociala arbetsmiljon. Aven faktorer som arbetsborda,
arbetets innehall och vilka resurser som existerar for inflytande och kontroll inom
arbetet ar ytterligare faktorer som paverkar den psykosociala arbetsmiljon (Ibid,
1999). Dessa ovan nimnda faktorer dr samtliga ndgot som péaverkar den enskilda
individens psykiska hélsa och utveckling (Wadell & Larsson, 1997). Individer som
vistas 1 daliga arbetsforhallanden kommer sedermera édra sig nadgon form av negativ
reaktion. Reaktionen som kan uppsta ér individuell, dir det antas att den genetiska
uppséttningen och vad personen tidigare stillts infor under sitt liv har en stor inverkan

pa utfallet (Theorell, 2003).

Stress

En utav de forsta symptomen som kan uppsta vid en dalig psykosocial arbetsmiljo
ar stress. Stress uppstar da véxelverkan mellan den arbetande individen och
individens omgivning inte fungerar (Theorell, 2003). Det rader tvivelaktigheter i
begreppet stress da begreppet kan ha olika innebord for olika individer (Wadell &
Larsson, 1997). Seyle uppdagade begreppet stress och presenterade i sin forskning att
traumatiska héndelser och hard arbetsbelastning kunde vara eventuella faktorer till
hélsoproblem. Vid ett senare tillfdlle fann forskare att pafrestningar inte behdver ha
ndgon negativ effekt utan istéllet kan leda till det motsatta. Sdlunda &r det inte
belastningarna eller de 6verhdngande farorna som dr avgorande for hur vi kommer att
reagera. Istéllet bor intresset riktas mot hur relationen mellan pafrestningarna en
individ utsétts for och vilka resurser individen forses med for att kunna hantera dessa
(Ibid, 1997). Dérmed é&r det obalansen som uppstér mellan pafrestningar och resurser
som paverkar individens nivd av stress.

Det finns tva olika varianter pa stress, positiv och negativ stress. Positiv stress ar
nagot som uppkommer nir en individ upplever arbetet utmanande istéllet for
nedbrytande. Positiv stress i det langa loppet kan dock bidra till negativ stress for
individen om mojligheten till aterhdmtning inte finns (Theorell, 2003). Vid
situationer som individen upplever som krdavande eller obehagliga resulterar detta
manga ganger i ohdlsosamma kénslor som gar under begreppet, negativ stress (Ibid,
2003).

Salunda &r det utav vikt for arbetsgivaren och arbetstagaren att skapa rimliga krav
och ge arbetstagaren inflytande i sitt arbete samt social uppbackning. Detta dr ndgon

form av grundpelare for att en organisation ska kunna skapa en hélsosam



arbetssituation at individen. Vid ett motsatt forhallande &r det rimligt att det leder till
ohidlsosamma effekter sdsom utmattning och oro. Andra reaktioner pé stress ar
missbruk i form av till exempel alkohol och rokning. Fysiska tecken tar sig bland

annat uttryck sdsom huvudvirk och hogt blodtryck (Ibid, 2003).

Krav, kontroll och stod modellen.

Under 1970-talet lade Robert Karasek en grund for den modell som har kommit att
anvindas for att analysera arbetsrelaterade stressfaktorer. Karaseks modell ar for oss
kind som krav och kontroll modellen och har efter dess grundande vidareutvecklats.
Modellen har sin grund i férhallandet mellan upplevda krav och upplevd kontroll i sin
arbetssituation vilket &r ett vgspel i fragan om arbetet ska ha ett positivt eller negativt
utfall av upplevd stress. Enligt Karasek och Theorell (1990) bidrar hoga yttre krav i
kombination med 14g personlig kontroll till en situation dir den anstdllda kan fa
genomlida psykisk eller fysisk pafrestning (Ibid, 1990). Kombinationen mellan hoga
yttre krav och upplevd hog kontroll leder till en positiv situation dér den anstéllda
upplever personlig utveckling och mer effektiv inlarning (Ibid, 1990). Dock kan
individen hamna i vad som kallas "honungsféllan” dér individens motivation erdvrar
hela individens liv och dér individen &sidositter till exempel privatliv och vila vilket 1
slutindan kan leda till negativa pafoljder (Levi, 2005). Vidare leder arbeten som
kénnetecknas av 1dga krav och hog kontroll av liten risk for negativa pafoljder. Dock
kan en stagnering utav individens personliga utveckling uppdagas i och med att
arbetet innehéller for fa utmaningar vilket i sin tur kan leda till psykisk pafrestning
eftersom stimulansen uteblir (Ibid, 2005). Vad som kallas "passiva arbeten”
kinnetecknas utav 1ag kontroll och laga arbetskrav och kan for individen innebéra att

den personliga utvecklingen avtar helt och att existerande kunskaper och fardigheter

forsvinner.
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Generaliseras modellen kan den uttryckas som att desto hogre kontroll en anstélld
upplever desto hogre yttre krav klarar personen av att hantera utan negativa pafoljder.
Begreppet krav i detta ssmmanhang definieras som olika stressfaktorer som paverkar
arbetssituationen. Begreppet kontroll & andra sidan definieras i tva slag. Dels som hur
hog egenkontroll en anstilld innehar dels den upplevda stimulans som arbetet tillfor
den anstéllda i form av varierande arbetsuppgifter. Vid senare tillfdllen har denna
modell tillfogats en ny ytterligare faktor, socialt stod, av Jeff Johnsson. Denna faktor
antas innebdra att en anstélld har en god relation till sin chef och sina arbetskollegor
(Ibid, 1990). Det ska ocksé finnas en viss grad av upplevt samarbete och att som
tidigare ndmnts erhallandet av konstruktiv kritik (Johnsson, 1988, 1993). Socialt stod
ar tankt att fungera som en skyddande hinna mot stress och de individer som upplever
god uppbackning 1 sin arbetssituation 16per mindre risk att upplever stressymptom
(Johnsson, 1988, 1993).

De tre faktorer som utgor sjdlva modellen behdver dock sedermera individuellt
anges mer detaljerat for att modellen ska kunna vara bruklig. Karasek & Theorell
(1990) forklarar i sin artikel att krav kan delas in i tva kategorier, fysiska och
psykologiska krav. Psykologiska krav kan &ven i sin tur delas in i ytterligare
kategorier sdsom, kognitiva, kvantitativa och emotionella psykologiska krav.

Aven begreppet kontroll kategoriseras in i tva delar. Dir den forsta delkategorin
behandlar hur mycket beslutsutrymme en anstilld har. Saledes hur stort utrymme som
finns for den anstéllda att sjdlv paverka arbetet. Stimulans begreppet 4 andra sidan
syftar till huruvida den anstéllda ges mojligheten att anvédnda sina olika kunskaper och
utdka sina kvalifikationer. Det talas ocksd om horisontell respektive vertikal kontroll.
Horisontell kontroll refererar till hur mycket kontroll en anstélld har i situationen, till
exempel flextid. Vertikal kontroll syftar till den kontroll anstillda har pa den
organisatoriska fronten, exempelvis hur arbetet ska organiseras.

Aven socialt stdd delas in i underkategorier. Uppdelningen syftar till huruvida
anstéllda ges mojligheten till instrumentellt och emotionellt stod. Instrumentellt stod
refererar till materiella ting sdsom pengar. Emotionellt stod refererar mer till det stod
som kan erhallas ifran chefer och kollegor och sjélvklart d&ven familjemedlemmar och
bekanta.

Vid en analys av denna modell gors subjektiva beddmningar som sedan delas in i
ovan ndmnda kategorier. Modellen fokuserar i forsta hand pa individens egna

upplevelser och hur de hot som individen eventuellt upplever ska hanteras. Stress som
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har en negativ effekt uppdagas da den anstillda upplever att kraven som stills pa
individen och arbetet vdger tyngre dn de resurser som individen har att tillgd. Séledes
finns inte utrymme for objektiva bedomningar av faktorerna som faststédller om det

eventuellt skulle kunna foreligga orsaker till stressreaktioner (Karasek & Theorell,

1990).

Syfte
Syftet med studien &r att undersoka hur ménniskor upplever sin arbetssituation i

bemanningsbranschen utifran krav, kontroll och stéd modellen.

Forskningsfragor
1. Vilken kontroll upplever de inhyrda att de har Gver sin arbetssituation?
2. Vilka krav upplever de att de sjdlva och andra har p4 dem kopplat till arbetet?
3. Vilket socialt stod finns att tillgé pé arbetet?

Metod
Forskningsdesignens utgingspunkt

Syftet med studien innebar att vi behovde fa en djupare forstaelse for fenomenet i
forskningsfragan och dérfor limpade sig en kvalitativ forskningsansats. Anvéindandet
av en kvalitativ forskningsansats innebér forsok att skapa en djupare forstaelse for de
erfarenheter som ménniskor upplever sig ha, utifran unders6kningspersonernas
synvinkel (Elliot, Fischer & Rennie, 1999; Kvale & Brinkmann, 2009); (Wedin &
Sandell, 2004). Dessa erfarenheter tolkas i sin tur av forskaren utifrdn dennes egna
erfarenheter (Wedin & Sandell, 2004); (Willig, 2008). Den forforstaelsen som finns
anvinds som plattform ndr ny kunskap véxer fram. Det &r inte meningen att forskaren
ska kunna frigora sig helt frén sin forforstaelse, utan den dr en del i meningsskapandet
av virlden och hur vi tolkar den. Det egna perspektivet &r stindigt ndrvarande nér
forskaren gor sina tolkningar av det material som finns (Smith, Flowers & Larkin,
2009).

Den kvalitativa forskningen som baseras pa hermaneutisk fenomenologi, har inte
for avsikt att testa en pa forhand bestimd hypotes eller att verifiera olika teorier, utan
det dr forstaelsen av det studerade fenomenet och deltagarnas perspektiv och livsvérld
som dr intressant (Elliot et al., 1999); (Wedin & Sandell, 2004); (Willig, 2008). Den

mest anvdnda metoden for datainsamling vid kvalitativa forskningsmetoder dr semi
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strukturerade intervjuer. Det viktigaste i den hédr typen av intervjuer &r inte att
kartlagga hiandelseforlopp eller demografiska fakta, istéllet dr det intervjupersonens
upplevelser som &r intressant. Intervjun har ett explorativt syfte, vilket innebér att
intervjun dr Oppen och inte sérskilt strukturerad, mer én den intervjuguide som
anvinds. Under moétet mellan de tvé deltagarna i intervjun, som kan beskrivas som en
interpersonell situation, kommer kunskapen fram (Kvale & Brinkmann, 2009).

Den analysmetod som anvénds i den hér studien kallas for interpretative
phenomenological analysis (IPA) (Willig, 2008). IPA, med ansats i den
hermaneutiska fenomenologin, har som mal att skildra de unika upplevelserna
individen har (Morrow, 2005). Deltagarantalet &r ofta litet, eftersom analysen kan
goras mer djupgaende om urvalet dr mindre (Kvale & Brinkmann, 2009; Smith,
Flowers & Larkin, 2009). Materialet som analyseras kan med fordel gé igenom ett
antal steg som Smith et al. (2009) beskriver, men det maste inte ga till pa det viset.
Intervjun ldses forst igenom mer én en gang, for att sikerstélla att forstaelse av
beréttelserna dr uppnddd. Det kan hér vara l4ge att notera vad man tanker och kidnner
utifran det som nyss har ldsts. Dérefter noteras sddant i texten som sarskilt fingar det
studerade fenomenet. Noteringarna kan rora sig bade om det som personen
uttryckligen sdger, men dven om en tolkning av det. Dérefter bearbetas dessa
kommentarer och forsoker bilda teman utifrdn dessa, med koppling till fenomenet.
Materialet 4r nu ganska litet. Teman analyseras sedan djupare och dven sinsemellan
for att forsoka ta fram eventuella underteman och fler teman om sa behdvs. Nya
teman kan framkomma i varje analys av intervjuerna och dérfor méaste slutligen alla
teman fran alla intervjuer analyseras var for sig och dven utifran om det gar att hitta

likheter och skillnader emellan dem (Smith et al., 2009).

Trovirdighet och tillforlitlighet

Ett potentiellt problem vid utvérdering av kvalitativ forskning &r att den ibland
utvérderas enligt principerna och kraven for kvantitativ forskning, som till exempel
vid statistiska analyser och experiment (Elliot et al., 1999). De tva metodologiska
ansatserna skiljer sig 4t och bor darfor inte utvirderas och kvalitetsstimplas utifran
samma kriterier. Elliot, Fischer och Rennie (1999) presenterar ett antal kriterier vid
publicering av god kvalitativ och kvantitativ forskning. Generellt giller da att studien
har ett tydligt syfte och sammanhang, forskaren anvénder sig av lampliga metoder,

har respekt for deltagarna, for en passande diskussion, presenterar resultatet pa ett
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lampligt sétt och bidrar till kunskap (Elliot et al., 1999).

I kvalitativ forskning redogor forskaren for sin forforstaelse av den anledningen att
den péverkar forskarens slutsatser av det studerade fenomenet. Forforstaelsen
kommer att paverka resultatet, eftersom att det knappast dr mojligt att separeras fran
den. Darfor bor den beskrivas sa att lasaren har mojlighet att forstd forskarens
slutsatser (Ibid, 1999). Det finns ocksa en poidng med att reflektera dver sin
forforstaelse eftersom det kan bidra till att resultatet inte paverkas av fordomar och
liknande, och att det ddrmed Okar resultatets giltighet (Morrow, 2005). Forskarens
oberoende av utomstaende pétryckningar och intervjupersonens situation &r viktig for
forskningens kvalitet. Detta oberoende hotas exempelvis av hur forskaren identifierar
sig med intervjupersonen och av vilka som finansierar forskningen. Det dr viktigt med
forskarens medvetenhet om de problem som forknippas med kvalitativa
forskningsintervjuer (Kvale & Brinkmann, 2009). Kvalitativ forskning tar avstamp i
subjektivitet, men kan inte ségas vara rent subjektiv. Det gar att begrénsa eller
kontrollera subjektiviteten pa olika sétt. Att beskriva sin forforstielse som forskare
och att reflektera over sin egen paverkan pa arbetet med studien eller att kontrollera
sitt material flera génger dr nagra av de sitt pa vilka det gér att styra subjektiviteten
ndgot (Morrow, 2005).

Som metod for att frambringa ny kunskap &r intervjun ett verktyg, men for en
oerfaren forskare kan det ldtt bli sa att det inte frambringar nagot nytt utan egentligen
bara bekréftar det man redan tror. For att undvika att det ror sig om icke-forskning bor
forskaren fundera dver ndgra element rorande intervjuns forfarande sa som hur det
sakerstélls att intervjun verkligen uppfyller forskningens syfte och sé vidare. Det bor
hos forskaren finnas en medvetenhet om vilka problem som forknippas med att
anvinda sig av samtal for att soka kunskap, och det maste finnas en medvetenhet om
omréadet som samtalet handlar om (Kvale & Brinkmann, 2009). Intervjun ger en
mdjlighet for forskaren att fa intervjuaren att berdtta om sina upplevelser. Om
forskarens frdgor dr optimala s skall de trigga intervjupersonen till att berétta sa fritt
och 6ppet som mojligt (Willig, 2008). Négra fa fragor ar battre an manga fragor. Fa
fragor anses stimulera till djupa beréttelser i storre utstrackning, vilket ofta passar
syftet med studien. Fragorna bor kompletteras med att intervjuaren klargér, tolkar och
upprepar svaren (Morrow, 2005). Intervjuaren som person paverkar den intervjuades
vilja att 6ppna sig och bor dirfor tinka igenom konsekvenserna av sin egen sociala

identitet (Kvale & Brinkmann, 2009 ; Willig, 2008). Sprakbruket bor anpassas efter
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vem som intervjuas och en medvetenhet om att alla ord tolkas olika av olika personer
bor finnas. Det dr en id¢ att inleda intervjun med mer generella fragor, for att senare
komma in p& mer specifika. Det brukar inledningsvis vara sa att intervjupersonen ar
lite obekvam med att svara specifikt om privata angeldgenheter, och darfor ar det
bittre att vinta med sidana fragor tills ett fortroende har byggts upp. P& négot sitt bor
intervjuerna spelas in eftersom det blir mycket svért att géra en analys annars. Ett
problem med att spela in kan vara att intervjupersonen kénner sig obekvim med att
berétta fritt och Oppet. Intervjuaren méste diarfor meddela syftet med inspelningen och
poédngtera anonymiteten. Att bara anvidnda sig av noteringar hindrar istéllet
ogonkontakten med den som intervjuas (Willig, 2008).

Ett viktigt moment som kanske fortjanar mer utrymme én det far, ar sjélva
utskrifterna av intervjuerna. De ord som ségs gar att skriva ned, men det ar inte bara
orden som &r viktiga under intervjun utan det finns sd mycket mer som &r avgdrande
for vilken tolkning som gors av det intervjupersonen sdger. Den skrivna texten ger
inte tillgénglighet till tonfall, kroppssprak, ironi och sd vidare s& som det muntliga
talet. Eftersom den skrivna texten inte ger samma mojligheter till en helhet av
intervjun jamfort med muntligt tal sa finns det en del problem forknippat med
transkriberingen till skriven text. Validiteten kan vara svar att kontrollera eftersom det
finns sd manga sétt att transkribera texten pa. Det kan ibland vara bra att skriva ut helt
ordagrant, men det kan ocksé innebidra problem med att f4 fram vad personen
verkligen menar. Det finns inget korrekt sétt att gora transformeringen till skriftlig
form, det 4r mer en friga om att anvinda sig av en sadan utskrift som passar syftet
med forskningen. Det &r viktigt att medvetandegora hur utskrifterna faktiskt gors och
fundera 6ver hur utskrifterna bést gors och vilka konsekvenser det far for analysen.
Att validera sina resultat kan ocksa innebéra att exempelvis anvédnda sig av
triangulering, eller att kontrollera stora avvikelser i analyserna och forsoker aterskapa
sina resultat. Reliabiliteten i den skrivna texten kan kontrolleras genom att tva
personer transkriberar samma intervju oberoende av varandra och sedan jamfor de
skillnader som finns mellan dessa utskrifter. Da ges forstaelse for hur tolkningar kan
goras olika mellan tva personer och vilka konsekvenser det innebér for analysen
(Kvale & Brinkmann, 2009). For kvalitativa forskningsmetoder géller att de
tolkningar som gors méste vara mer rimliga och relevanta dn andra tolkningar.
Tolkningarna bor vara sé riktiga att &ven om tolkaren vore ndgon annan sa hade denne

kommit fram till ungefiar samma sak (Wedin & Sandell, 2004). Om det finns ndgon

15



sanning eller ratt sétt att tolka p4, eller om tolkningarna 6verhuvudtaget kan goras
objektiva dr kontroversiellt. Det dr svart att sdga hur tillforlitlig den kunskap som
framkommer &r och vilka kriterier den uppfyller i sa fall. Tolkningarna som gors kan
vara mer eller mindre vél underbyggda och forskaren bor ifrdgasatta varfor denne gor
de tolkningar som gors, och vilka erfarenheter de grundas pa. Reliabiliteten kan ocksa
syfta till de svaren som intervjupersonen ger, hur konsekventa dessa dr inom intervjun
och ocksa vid flera intervjuer av samma person. Svaren som ges kan intervjuaren
paverka genom hur denne stéller frigorna (Kvale & Brinkmann, 2009).

Viktigt vid kvalitativa ansatser ar att forskaren redovisar for hur denne gatt
tillvaga, sérskilt eftersom att en hel del av de resultat som framkommer, har
framkommit dolt i en persons tolkningar. Det &r d&nnu en anledning att anvinda sig av
flera bedomare eller att bedoma materialet flera ganger (Wedin & Sandell, 2004).
Forskaren bor ocksa visa pa hur denne kommit fram till sin analys, exempelvis genom
att redogora for teman och ge exempel pa hur dessa framkommit. Forskaren ska
kunna argumentera for trovirdigheten i sina teman och det kan vara ldmpligt att lata
nagon med stor inblick i fenomenet validera de teman som forskaren kommit fram
till. Forskaren bor ockséd kunna organisera teman rétt, med huvudteman och
underteman och se till sa att relationen mellan dessa &r korrekt och att innehéllen i
teman inte dr motstridiga (Elliot et al., 1999).

Vid kvalitativa studier paverkas generaliserbarheten av forskarens forméga att ge
tillracklig information om sin forforstéelse, proceduren och deltagarna och sa vidare.
Forst d& kan ldsaren avgora for vilka populationer eller situationer som resultatet kan
overforas till. Begransningarna med generaliserbarheten bor forskaren presentera i sin
studie. For pélitligheten i studiens skull sa kan forskaren presentera sitt
tillvigagangssitt sa noggrant som mojligt sé att ldsaren kan folja resonemangen och
ges mojlighet att replikera studien (Morrow, 2005). Information om deltagarna som
bor inkluderas s& noggrant si att lasaren sjilv kan avgora generaliserbarhetens
utstrackning. Om forskaren inkluderar personer av samma alder, kon, socialt status
och sa vidare si begransas generaliserbarheten sa att resultatet endast géller for en
grupp ménniskor med liknande egenskaper och under samma forhallanden.

Hur forskaren sedan viljer att presentera sina resultat ar viktigt, formégan att
presentera respondentens perspektiv och upplevelser och sétta ord pa detta betyder

mycket for troviardigheten och resultatens giltighet i praktiken (Elliot et al., 1999).
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Forforstaelse

Det var utifran vir samlade bakgrund som dmnet for uppsatsen vixte fram. Efter
nagra terminer med studier i olika omrdden inom psykologin och andra &mnen
vécktes intresset for ménniskors psykosociala miljo. Ménga tillbringar en stor del av
sin tid pa sina arbeten och dérfor dr det ocksa av stor vikt att deras arbetsmiljo &r
positiv att verka i. Nyfikenhet finns dir for hur olika méanniskor som verkar i
bemanningsbranschen har det. Vinner och bekanta som verkar i
bemanningsbranschen berittar om sina upplevelser och det har debatterats en del i
media om denna véxande bransch, och det genererar lite olika vinklingar av hur det
ar. Forforstaelsen som finns bygger pa en okritisk samlad bild av nigra fa personers
tycke och smak. Vi har bada tidigare fordjupat oss i olika komponenter och modeller
rorande ménniskors psykosociala miljo och har tidigare anvint oss av krav, kontroll
och socialt stodd modellen i olika sammanhang. Under tiden med uppsatsen, efter att
mer teoretisk kunskap inhdmtats har forforstaelsen paverkats. Vi har snubblat ver en
del negativt kritiska debattartiklar som har paverkat instéllningen till
bemanningsbranschen. For att forsoka sammanfatta dessa sa ger de inte direkt en
positiv bild av den psykosociala arbetsmiljon pd bemanningsforetag. Det kan ha
paverkat hur vi stillt frdgorna till intervjupersonerna. Det skulle kunna vara si att vi
forvintat oss vissa svar och darfor omedvetet forsokt locka fram dem. Det finns en
medvetenhet kring hur detta kan ha pdverkat resultatet, vilket &r en viktig del i
studiens tillforlitlighet. Ambitionen har varit att lata de intervjuade sjilva komma
fram till sina egna slutsatser, och dérfor har fragorna stillts s& 6ppet som mojligt.
Vi som genomfort studien representerar bada kdnen, och tillhor inte méalgruppen for

studien.

Urval

De intervjuade valdes ut avhéingigt av hur tillgédngliga de var, dessa kom vi i
kontakt med p4 lite olika vis, men vanligen genom bekantas bekanta. Kontakten med
intervjupersonerna togs via e-post, av den anledningen att vi forst ville presentera
studien vid ett tillfdlle da personerna inte behdvde komma med néigot direkt svar pa
om de ville deltaga eller inte. Mejlet var informellt utformat eftersom vi redan pa
avstdnd kénde till personerna. Det sdg nagot olika ut frn person till person, men
presentationen av uppsatsen gjordes likadan for alla. Redan innan mejlutskicket hade

en forsta utgallring av deltagarna gjorts, det var medvetet s att vi endast skickade till
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personer som arbetade pd bemanningsforetag vilka hyr ut arbetskraft for yrken inom
fabrik, industri, butik, lager, renhéllning, verkstad, akeri, fastighet med mera. Syftet
var att komma at bemanningsforetagsanstillda som arbetade med sadant som krévde
kort eller ingen utbildning alls. Det var ocksa av bekvimlighetsskil, eftersom dessa
var ldtta att komma i kontakt med. Ett av kriterierna sattes upp som
intervjupersonerna var tvungna att uppfylla for att kunna deltaga var alltsa att de
skulle var verksamma i ovan ndamnda branscher, andra kriterier var att de skulle ha
varit anstdllda pa bemanningsforetaget i sex manader. Den grinsen kdndes rimlig for
att personerna skulle kunna bidra med vérdefull information. For kort anstéllningstid
hade mojligen inneburit att personerna hade for lite erfarenhet for att ge en réttvis bild
av sina arbetsmiljoforhéllanden. De skulle ocksa arbeta minst halvtid, eftersom de da
kontinuerligt vistas i den for studien intressanta miljon. Dessa kriterier kontrollerade
vi nér vi ringde upp personerna nagra dagar efter att mejlet skickats ut, och vid det
laget hade de alla redan fatt studien presenterad via mejlet. Av tio personer som vi
fick kontakt med foll tre personer bort for att de inte uppfyllde

inkluderingskriterierna.

Deltagare

Totalt intervjuades tre mén och fyra kvinnor. Ménnen var mellan 26 och 60 ar, och
kvinnorna mellan 22 och 52 ér. En deltagare &r bosatt i Halland, de andra &r alla
bosatta i skdne. Foljande namn pa deltagarna ar fingerade eftersom deltagarna ér
anonyma.

Ulrika &r 22 ar och har arbetat pé ett bemanningsforetag i Malmo i dtta manader.
Hon har en visstidsanstéllning och arbetar ungefar 30 timmar i veckan. Ulrika tar
mestadels uppdrag inom butik och lager och har varit pd sex olika arbetsplatser sen
hon bdrjade sin anstéillning. Hon arbetar oftast fyra dagar i veckan och for det mesta
pa samma arbetsplats tva dagar i strick, innan hon byter till en av de andra
arbetsplatserna. Arbetstiderna varierar s mycket att hon inte kan uppge nagra
ungefarliga tider.

Pontus &r 26 &r och arbetar pa ett bemanningsforetag i Helsingborg sedan ett ar.
Pontus ar tillsvidareanstilld och arbetar 30 timmar i veckan. Pontus arbetar mest pa
lager och brukar alternera mellan fem olika arbetsplatser som han tillbringar ndgon
vecka i taget pa. Arbetstiderna dr bade pa dag- och nattid.

Malin &r 28 ar och har arbetat for ett bemanningsforetag i Halmstad i ett och ett
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halvt ar. Hon har en visstidsanstillning och arbetar oftast 40 timmar varje vecka.
Malin hyrs mest ut for lageruppdrag och ar oftast pa samma uppdrag i en vecka eller
mer fOr att sedan hyras ut pé ett nytt uppdrag. Malin vet inte hur manga arbetsplatser
hon varit pd, men dr séker pd att det ror sig om fler én tio olika. Arbetstiderna dr olika
men brukar vara mellan klockan 7-16.

Jonas dr 34 ar och har arbetat pa ett bemanningsforetag i Malmé i tva ar. Han har
en tillsvidareanstdllning och arbetar runt 35-40 timmar varje vecka. Jonas ar mest
verksam inom industri, lager och verkstad. Han jobbar pa lite olika arbetsplatser men
stannar vanligen nagra veckor pa varje uppdrag. Uppskattningsvis har han varit pa
atminstone 15 olika arbetsplatser. Arbetstiderna varierar och han arbetar bade dag-
och nattpass.

Catrin dr 52 ar och arbetar pa ett bemanningsforetag i Helsingborg sedan fyra ar
tillbaka. Catrin &r tillsvidareanstélld och arbetar varierande antal timmar varje vecka,
ibland mer &n 40 timmar och ibland mindre. Catrin &r sedan flera ménader uthyrd till
endast en arbetsplats, och har bara varit dér den senaste tiden. Hon har varit pa fler
arbetsplatser tidigare. Arbetstiderna varierar men oftast arbetar hon pa natten.

Lars #r 60 &r och ir tillsvidareanstiilld pa ett bemanningsforetag i Angelholm sedan
fyra ar. Lars arbetar ungefar 40 timmar i veckan och har varit pa ett antal olika
arbetsplatser. Lars jobbar mest inom lager och butik. For det mesta hyrs han ut till 6-7
olika uppdragsgivare beroende pd deras behov. Det kan handla om bade strodagar
eller flera veckor i striack. Lars arbetspass ér oftast forlagda till kvéllar.

Pernilla dr 36 ar och arbetar pa ett bemanningsforetag i Helsingborg. Pernilla har
hand om sjdlva planeringen av bemanningen, rekrytering, kontakt med
uppdragsgivare och anstéllda. Hon ser till sa att alla bemanningsanstallda har uppdrag
kontinuerligt och ett fungerande schema for kommande vecka. Pernillas uppgift ar

ocksa att se till de bemanningsanstilldas arbetsmiljo pa sina uppdrag.

Skapandet av data

Datainsamlingen gjordes via halvstrukturerade djupintervjuer. Utifran
intervjuguiden stélldes 6ppna och fria fragor, for att stimulera till beréttelser med ratt
detaljrikedom och perspektiv. Intervjuer som tillvigagangssétt passade
forskningsfragan pa ett bra sitt. Datan har egentligen inte samlats in utan har i vissa
fall forst uppstatt under intervjun. Den har skapats i gemenskap mellan intervjuaren

och intervjupersonen. Intervjupersonerna gav ibland intrycket av att de forst under
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intervjun kommit underfund med det dem beréttade for oss, och det &r av den

anledningen som datan kan sdgas ha uppstatt under samtalet.

Material

Det viktigaste materialet var intervjuguiden, se appendix. Utifrdn den kunde vi
sedan, som insatta i &mnet och forskningsfragan, fritt och 6ppet samtala med
intervjupersonen under inspelning. For det mesta styrde deltagarna sjdlva in sig pa
intervjuguidens huvudomréden, och intervjuns innehéll varierade beroende pa vem
som intervjuades. Intervjuguidens huvudomraden valdes utifran studiens syfte och
innefattade; Arbetssituation, psykiskt vilbefinnande pé arbetet och socialt klimat.

En diktafon anvéndes for inspelningarna. Transkriberingen gjordes med hjélp av

ett datorprogram.

Procedur

Det forsta steget var att undersoka den tidigare forskning som fanns kring det
dmnet som vi intresserade oss for. Detta gjordes for att forsoka ringa in vért
intresseomrade mer specifikt och formulera forskningsfragan. Dérefter gjordes en
grovplanering dver hur lang tid de olika momenten i studien skulle ta, s som
urvalsprocessen, intervjuguidens utformning, intervjuerna och analysen med mera.
Innan intervjuerna genomfordes gjordes olika etiska dvervdganden sdsom hur vi
skulle kunna se till sd att intervjupersonernas konfidentialitet sédkrades och vilken
skada de eventuellt skulle kunna ta av intervjuerna. Vi funderade ocksa dver vilken
kunskap som efterstravades och vilka fragor som da behdvde besvaras under
intervjuerna. Intervjuerna genomfordes pa olika platser av hinsyn till
intervjupersonernas geografiska placering. Miljon under intervjun var danda av samma
karaktér under alla intervjuerna, tyst och harmonisk till utseendet. Intervjuerna
genomfordes pa formiddagen eller eftermiddagen beroende pa nér intervjupersonerna
hade mojlighet att deltaga. Intervjupersonerna ombads att vélja en tid for intervjun da
de inte hade nagon tid att passa efterat, for att inte kiinna sig stressade under intervjun.
Ingen tidsgréns sattes for lingden pa intervjun, men de varade i mellan 45 minuter
och en timme. Vi agerade bada tva intervjuare, tre respektive fyra ganger. Deltagande
1 intervjun genererade ingen ekonomisk erséttning eller gava av annat slag.

Intervjuerna analyserades enligt avsnittet nedan.
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Analys

Den analysmetod som anvindes for intervjuerna kallas for interpretative
phenomenological analysis (IPA). Intervjuerna transkriberades ordagrant och allt
verbalt och icke verbalt inkluderades i transkriberingarna. Av den anledningen
transkriberades intervjun av samma person som utfort intervjun. Den som intervjuade
kunde da fa med det icke verbala eftersom det kan vara av betydelse for analysen.
Transkriberingens syfte var att fungera som en rekonstruktion av sjélva intervjun, s
som intervjuaren upplevde den. Utskrifterna ldstes forst igenom tva ganger for att
forsta helheten i intervjun. Dérefter sammanfattades meningarna och kommenterades
med ett fital ord som bar med sig betydelsen av meningen och fangade det essentiella.
Dessa fa ord sammanfattades sedan till nyckelord. Dessa nyckelord organiserades
sedan till olika teman. Vissa nyckelord kom att bli underteman. En lista upprittades
med alla teman och underteman. Utifran listan analyserades sedan teman dels
inbordes for att kontrollera sa att alla nyckelord horde hemma pa ritt stille, men
ocksé teman emellan for att se om de kunde sta var for sig eller om de var integrerade
med varandra pa nagot vis. Dessa analyser innebar bland annat att teman forandrades
i sitt innehall och exempelvis kunde tvd teman bli ett huvudtema och ett undertema
istéllet om de beddmdes berdra samma omrade. Samma procedur genomfordes for
alla intervjuerna.

Verifiering av materialet som analyserats fram gjordes. Det innebar att vi gick
igenom hur pass vil resultatet av intervjuerna overensstimde med forskningsfragan.
Intervjuernas syfte var ju att forsoka svara pd vér forskningsfraga. Teman
analyserades ocksa utifrdn deras formaga att vara relevanta i forhallande till
forskningsfragan. Detta monster foljdes for varje intervju och vi bade tva genomforde
denna process for varje intervju var for sig. Det gjorde vi av den anledningen att vi
ansdg att om bada kommer fram till samma teman och underteman, sa pekar det pa en
viss tillforlitlighet i véra tolkningar. Om vi ddremot inte kom fram till samma sak,
kunde det diskuteras och gemensamt kom vi fram till en tolkning. Olikheterna i vara
tolkningar var pa ett sdtt mer intressanta dn likheterna, det bidrog till att vi utvecklade

varandras tolkningar och kom fram till en mer giltig tolkning tillsammans.

Etiska riktlinjer
Vetenskapsradets (2002) riklinjer for humanistisk- och samhillsvetenskaplig

forskning har tagits i beaktande under studiens ging. Overgripande resonemang som
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forskaren bor ha ér vilka effekter forskningen kommer att fa for de berérda
ménniskorna och den eventuella grupp som de representerar. Forskningen bor bidra
med nagot positivt for deras situation och intervjuns fordelar for personerna ska
overviga nackdelarna (Kvale & Brinkmann, 2009). Man bor stélla sig frigan vilket
intresse de deltagande i studien har av att studien gors, alltsa till vilken nytta studien
ar for dem (Wedin & Sandell, 2004).

Etiska aspekter har under hela studiens ging diskuterats och beaktats. Det paverkar
i allra hogsta grad vad som, i samband med att manniskor involveras, ar rimligt att
undersdka och vad som inte anses rimligt att undersoka. Fragestillningen har valts
utifran tanken att den ses som godkind att undersoka. Intervjuerna har sedan
genomforts pa ett sddant sitt att de inte inskranker pd ménniskors privatliv.
Deltagarna har informerats muntligt och skriftligt om frivilligheten att deltaga och
avbryta om man sa vill. Frivilligheten att deltaga ska poéngteras for deltagarna (Kvale
& Brinkmann, 2009). De informerades samtidigt om att deltaganden i studien &r
anonymt, och att alla uppgifter som kan kopplas specifikt till deltagaren ersatts eller
tagits bort. Exempelvis sa 4r namnen fingerade, diremot dr alder och geografisk
placering korrekt. Intervjupersonerna dr medvetna om, och har godként att den
informationen tas med. Det anses inte rimligt att det skulle g att spara personen med
s generell information. Intervjupersonernas konfidentialitet ar viktig, utskrifter och
ljudfiler ska hanteras sdkert. Risken for att intervjupersonernas identitet avslgjas for
utomstaende skall vara obefintligt, intervjupersonen har rétt till sitt privatliv (Kvale &
Brinkmann, 2009).

Dem forsta minuterna under intervjun dr avgdrande for hur intervjun ter sig.
Intervjuaren bor pa ett lampligt sétt inleda och avsluta intervjun. Intervjupersonen
befinner ju sig i ett utlimnande 14ge och det ar intervjuarens uppgift att leda personen
tryggt framét genom intervjun (Kvale & Brinkmann, 2009).

Viktiga 6verviganden som maste goras nér intervjun anvinds som
forskningsmetod ar intervjupersonernas sakerhet. Personernas deltagande kan
potentiellt frambringa negativa konsekvenser fore, under och efter intervjuns
genomforande. Forskare bor fundera igenom om det finns sddana risker och hur dessa
kan elimineras (Kvale & Brinkmann, 2009). I slutet av intervjun uppmanades den
intervjuade att kontakta oss om det uppstod nédgra fragor. Vi stéllde ocksa fragan om
personen var i behov av stod med tanke pa att intervjun i vissa fall berorde kénsliga

personliga angeldgenheter. Ingen av intervjupersonerna sade sig vara det, och i annat
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fall hade vi kunnat ge tips om var personen kunde fa stod. Intervjupersonerna fick
mdjlighet att validera transkriberingarna och kommer éven delges den fardiga

uppsatsen om de ar intresserade.

Resultat

Sammanstiillning av teman och underteman

Forst presenteras alla teman och underteman i tabellform. Efter det presenteras alla
teman i textform. Temat forklaras forst med nagra sammanfattande meningar, dérefter
foljer i vissa fall ett utdrag ur de intervjuades berittelser. Beréttelsen avslutas med
namn pa den som beréttade och dessa dr givetvis fingerade: Catrin, Pernilla, Lars,
Jonas, Malin, Ulrika och Pontus. Personerna bendmns ocksa samlade som ’de
inhyrda’, arbetsplatsen dér uppdraget utfors kallas for "uppdragsgivaren’ och de som

ar anstéllda hos uppdragsgivaren bendmns som ’de anstéllda hos uppdragsgivaren’.

Tabell 1. Studiens teman och underteman illustrerade i tabellform.

Tema Undertema Undertema till undertema

Forvintningar pad den inhyrda
Outnyttjad resurs
Krav pa sig sjéalv
Stimulans i form av utbildningar
Péverka sin situation
Ta uppdrag nir man vill
Tacka nej till vissa uppdrag
Det egna beteendet
Goda egenskaper
Arbetets paverkan pa individen
Byta tider
Byta arbetsplats
Avsaknad av engagemang
Veta var och hur
arbetsuppgifterna ska
utforas

Ansvar
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Riétt person pé rétt plats
Rik pa erfarenheter
Social tillhorighet
Stimulans

Tréaffa nya méinniskor

Stod fran arbetsgivare och uppdragsgivare

Beskrivning av teman och underteman

Nedan redovisas de teman och underteman som utgdr resultatet.

Forvintningar pa den inhyrda

De inhyrda menar pa att forvéntningarna pa deras arbetsprestation ér 1dga. De
beskriver att de upplever en skillnad mellan forvantningarna pa deras kollegor, som &r
anstillda hos uppdragsgivaren, och dem sjélva. Forvantningarna pa de inhyrdas
prestation beskrivs som lagre darfor att dem ar dér tillfalligt och inte har lika mycket
erfarenhet som sina kollegor. De ldga forvéntningarna mérks av de inhyrda och verkar
ocksé paverka deras prestation. Nagra beskriver att det blir enkelt att Gvertraffa
forvantningarna och att det kinns positivt att prestera béttre &n vad som forvintas av
en. Ndgon menar pa att eftersom forvantningarna &r 14ga sa presterar denne i enlighet
med dessa, av bekvimlighetsskal.

Outnyttjad resurs. Utifran att de inhyrda beskriver att forvéntningarna pa de ar
laga och att de inte kédnner att de presterar sa bra som de ar kapabla till s& menar dem
att de darfor kénner sig som en resurs som inte utnyttjas till fullo. De arbetsuppgifter
som dem far utfora pa sina uppdrag &r ménga ganger av simplare karaktér dn vad de
upplever sig ha formégan att ta itu med. Det innebér att de tycker sig kunna utfora
mer avancerade uppgifter, men dessa fir ofta de anstillda hos uppdragsgivaren utfora
istdllet.

Hoga krav pa sig sjilv. Nagra av de inhyrda beréttar att trots att de upplever att
forvantningarna pa dem &r laga sa presterar de i enlighet med sina egna krav pa sig
sjdlva. Att uppdragsgivaren och kollegorna pa uppdraget inte forvéntar sig att den
inhyrda ska utfora mirakel under den tiden som de &r pa uppdraget, si har den inhyrda

egna krav som innebdr att de gérna utmanar sig sjélva i att hoja sin prestationsniva pa
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uppdraget. Det hir beskrivs av de inhyrda som nagot de gor for sin egen skull, dven

om det gynnar uppdragsgivaren ocksa.

Alltsa egentligen sa skulle jag nog inte behova anstringa mig sirskilt sa dir,
men jag gor det for att, for att jag vill det sjdlv. For min egen skull liksom. Ja vill
prestera till 100 % d& blir jag ndjd med mig sjilv. Det ar liksom det viktigaste tror jag
(Ulrika).

Stimulans i form av utbildningar. De inhyrda beskriver att forvantningarna pa
dem inte dverstiger deras kvalifikationer. Om uppdragsgivaren anser att den inhyrda
behover sérskild utbildning for att kunna utfora vissa arbetsuppgifter sé tillhandahélls
det. De uthyrda som gétt igenom olika typer av utbildningar menar att det d4 ocksa
stdlls hogre krav pa deras prestation. Det & andra sidan stimulerar de inhyrda som da
kénner sig betydelsefulla och presterar bittre i takt med att forvantningarna okar.
Utbildningar av olika slag verkar alltsd bdde kompetenshdjande men ocksé

prestationshjande.

Jag fick ju gé en, ja vad ska man kalla det, typ logistikutbildning. Den varade i, vad
kan det ha varit, ndgon vecka kanske. Dé sen nér jag gétt den sd mirkte jag att
cheferna hade krav pa att jag skulle ha blivit liksom lite béttre efter det, det kiindes

som att dem forvéntade sig det (Lars).

For att gora sina anstéllda mer attraktiva for olika uppdragsgivare kan
bemanningsforetag vilja att utbilda sina anstillda pa olika sétt. Det kan ske innan de
borjar hyras ut eller under tiden nér det inte finns nagra uppdrag. Pernilla, som
samordnar uthyrningen av de anstéllda pa ett bemanningsforetag, menar att de
anstillda verkar uppskatta utbildningar eftersom att kraven dkar dé och det motiverar
dem inhyrda till att prestera béttre och battre. Hon tycker att utbildningar gynnar alla

inblandade parter.

Péverka sin situation
En sammanfattning utifran alla inhyrda ger intrycket av att de upplever sig ha
begransade mojligheter till att paverka den fysiska miljon som de befinner sig i.

Didremot verkar de dverrens om att det gar att paverka mer av den psykiska miljon.
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Ta uppdrag nir man vill. En av de inhyrda, Ulrika, som inte har en
tillsvidareanstéllning hos bemanningsforetaget utan endast arbetar utifran det behov
som finns beskriver det som en frihet. Hon menar att hon har stor frihet att vilja nir
hon vill arbeta eftersom hon dnd4 inte har ndgot kontrakt med ett antal timmar att rétta
sig efter. Ulrika tycker att det passar den fas i livet som hon befinner sig i just nu. De
som har en tillsvidareanstéllning pa ett bemanningsforetag beskriver det som att de
inte har mojlighet att vélja ndr de ska stilla upp och dr redo att hyras ut. De har ju sina
timmar som de maste spendera pa ett uppdrag och de har ingen mojlighet att

disponera over dessa timmar sjélv. Det &r dem eniga om allihop.

Jag tror jag har typ 30 timmar pa mitt kontrakt. Sen da nér i1 veckan jag jobbar

dem, det vet man liksom aldrig. Det bestimmer ju inte jag (Pontus).

Pernilla menar att det &r hennes uppgift att disponera det antal timmar som
personen &r anstdlld och hon forfogar 6ver dessa fritt. Det har aldrig varit nagot
problem att personer inte vill och kan vissa tider. De ldmnar in 6nskemal om nér och
hur de vill arbeta och detta forsoker hon tillfredsstilla si gott det gdr. Hon berittar att
de alla &r inforstddda med hur branschen fungerar och vilka villkor de har att rétta sig
efter.

Tacka nej till vissa uppdrag. En av de intervjuade berittar att hon tackat nej till
ett uppdrag en gang. Hon beréttar att hon fick negativ respons fran
bemanningsforetaget pa grund av det valet hon gjorde. Det uppskattas inte pa hennes

bemanningsforetag att séga nej till uppdrag utan en riktigt god anledning.

Alltsé jag tankte inte va pa det slakteriet. Jag sa att jag tyckte det va dckligt och typ
svimmade av blod och s&. Hon blev sur minns jag, och sen gick det lite trogt med var

relation efter det (Malin).

Det riackte inte med att den blivande arbetsuppgiften ogillades starkt, skilet
behovde vara tyngre for att det skulle vara okej att sdga nej. De andra beskriver att de
inte sagt nej till ndgot uppdrag nagon ging. Det verkar finnas en slags oro dver hur ett
nej skulle bemotas och dirfor viljer de hellre att inte tacka nej till de uppdrag som

tilldelas, 4ven om de ibland skulle vilja.
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Jag vet en som motsatte sig ett uppdrag en gang. Han blev inte super poppis efter
det. S& for att inte gora sig vad ska man sidga, obekviam eller sa, sa sdger jag alltid ja

(Jonas).

Arbetets paverkan péa individen

Individerna har ett visst métt av kontroll och kan i olika stor utstrickning paverka
sin situation pa olika sitt. Nagot som ocksé ar intressant dr hur de sjdlva upplever att
de paverkas av sina arbetsforhdllanden. Malin och Ulrika dr de enda som inte har en
tillsvidare anstdllning p4 bemanningsforetagen. De arbetar utifran behov. De ér inte
garanterade en viss méngd timmar utan det varierar fran ménad till manad. Ulrika ar
ndjd med tillvaron for tillfallet, Malin dr mer kritisk och menar att hon maste jobba sa
intensivt nér det vél finns jobb. Det kédnns otryggt att inte veta hur nésta vecka ser ut
och dérfor tar hon de timmar hon far hela tiden. Hon beskriver det som en slags hets
efter mer timmar hela tiden.

De andra som har tillsvidare anstdllningar menar att det kénns tryggt att veta att de
har sina timmar och sa behdver de dtminstone inte oroa sig for det. De kan istéllet
koncentrera sig pa att samla kraft infor nésta arbetsplatsskifte och fordndringar i
arbetstider. Flera av de som har tillsvidareanstillningar beréttar att de borjat arbeta
med ett anstillningsavtal dir de inte dr garanterade négra timmar. De beskriver att det
blir en slags dubbel oro, dels oron for att de inte vet om de kommer kunna forsorja sig
pa det arbetet och dels alla stindiga byten av arbetsplatser. De ér eniga om att
anstillningsavtalet har stor inverkan pa deras psykosociala arbetsmiljo.

Byta tider. De har alla ett anstéllningsavtal dér deras arbetstider dr varierande. De
vet oftast inte mer dn en vecka i forvdg vilka arbetstider de kommer att ha
néstfoljande vecka. Det innebér ocksa att de har svért att planera sin fritid mer dn en
vecka i forvdg. Langsiktiga planer dr svara att skapa och hobbys blir lidande pa grund
av det. De beskriver att de saknar kontinuitet i sitt liv och rutiner for sin fritid. Det

utgor en del oro i deras liv.

Egentligen skulle jag ju vilja ldra mig spela bridge pé en klubb. Men dem spelar
alltid pa kvéllarna, da jobbar jag ju oftast. Sa det malet har jag inte lyckats nd. Jag ser
liksom inte framfor mig att det skulle bli ndgot annat &n kvéllsarbete inom de

nirmaste aren, ja om jag inte byter jobb da (Lars).
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Jag ir nog en typ rutinménniska. Jag skulle vilja tvitta, stdida och handla pa samma
dagar varje vecka. Och sen tréna vissa dagar i veckan, samma varje vecka liksom.
Men nu sa sker det alltid pa olika dagar och tider pa dygnet sa jag far liksom aldrig in

ndgra rutiner i livet (Malin).

Byta arbetsplats. Det finns ménga olika aspekter pd deras arbetssituation som de
upplever paverkar dem bade positivt och negativt. Dessa ir relaterade till det faktum
att de frekvent byter arbetsplats.

Avsaknad av engagemang. De ér Gverrens om att nir man blir
forflyttad ménga ganger mellan olika arbetsplatser sa dr det svart att vara lika
engagerad i sina arbetsuppgifter och for arbetsplatsen. Eftersom de ofta bara har
grundliggande kunskaper om arbetsuppgifterna och hur de ska utforas sa finns det
inget utrymme for att komma in i arbetet ordentligt och ddrmed vara med och
utveckla nya rutiner och idéer eller utfora extra uppgifter utover de vanliga. Det
upplever det som svért att vissa sin fulla potential nir de bara precis ar kapabla att
gora det som kravs. Catrin menar att det &r just tiden pé arbetsplatsen som avgor hur
engagemanget dr. Pernilla berdttar att hon forsoker se till sa att de anstéllda far vara
pa samma arbetsplats ofta eller i alla fall flera gadnger. Hon upplever att de anstillda
trivs béttre d& och visar storre engagemang. Det gynnar bade uppdragsgivaren och de

anstéllda.

Jag vet ju att det 4r en av nackdelarna sé att sdga, med bemanningsforetag. Det kan
ju inte vara sa latt att visa sitt fulla deltagande nér man ar dér bara ibland. Alla vill ju
vara pa sina stéllen lite lingre sa de liksom visar vad de gar for och att de satsar

(Pernilla).

Veta hur och var arbetsuppgifterna ska utforas. Alla utom Catrin
har samstdmmiga asikter om det faktum att de inte sdrskilt l&ngt i forvag vet hur och
var deras arbetsuppgifter ska utforas. Att hela tiden vara nyborjare pa sina
arbetsuppgifter och fundera 6ver rutiner och liknande tar mycket kraft. Catrin som har
varit pé sitt uppdrag vildigt ldinge kédnner sig trygg med rutinerna for sina
arbetsuppgifter.

Ansvar. De beskriver att nagot sirskilt ansvarsomrade néstan ar

omdjligt att tilldelas, for det dr ju inte garanterat att de kommer tillbaka. Alla kénner
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ansvar fOr att utfora de uppgifter som de tilldelas, men att ta nagot storre ansvar for
ndgot kénns inte lika enkelt. De dr ju sédllan delaktiga och ser resultaten av det dem
gor eftersom de inte dr pa samma arbetsplats alltid. Catrin menar att ansvarskédnslan

véaxer fram ju lingre man &r pé ett uppdrag.

En ménniska som blir forflyttad minga génger, den kommer inte till att kéinna
samma ansvarskédnsla som en médnniska som ar pa samma stélle. Darfor nar man
kommer till, alltsa en som &r pa samma stélla hela tiden, den kdnner det som sitt hem.

Sa den vill verkligen... den ménar om sin arbetsplats pa ett helt annat sitt (Catrin).

Riitt person pa ritt plats. En viktig aspekt som den som blir forflyttad
ménga ganger riskerar att gd miste om dr att den kompetens och de egenskaper som
man har inte kommer till sin ritt eftersom man kanske inte alltid far utfora de
arbetsuppgifter som man ar bist 1dmpad for. Utifran det som dem intervjuade berdttar
sa framgér det att det hiander att de far utfora uppdrag som de inte trivs med, av olika
anledningar. De beskriver ocksa att de har varit pa arbetsplatser dir de verkligen
trivdes och sjélva tycker att deras kompetens och personliga egenskaper matchade
arbetsuppgifterna. Da upplevde de att de verkligen hade hamnat pa ritt stille, och
mirkte ocksa av de vildiga kontraster som uppstod nir de sedan var uthyrda pa
uppdrag som de inte tyckte passade dem. De delar uppfattningen att nir man kdnner
att man r ritt person pa ritt plats, da trivs man pa sitt uppdrag. Pernilla har liknande
uppfattning om att arbetet blir béttre utfort, och de anstéllda trivs bittre, ndr hon
lyckas matcha deras egenskaper och kompetenser med de uppdrag som finns. Att man
byter arbetsplats ofta verka bidra till att de anstéllda uppticker vilka arbetsuppgifter
som passar dem bast, ndgot som de uthyrda ocksa berittar. Det tror dem att de kan ha
nytta av nir de sedan eventuellt ska soka sig till andra arbetsplatser. Da har de provat
pa manga olika uppgifter och har identifierat vilka de trivs med.

Rik pa erfarenheter. En av de stora fordelarna med att byta arbetsplats
ofta tycker dem intervjuade dr att de fir s manga nya erfarenheter. De utvecklar inte
bara nya kompetenser som dem har nytta av i arbetslivet utan fir ocksd mycket
erfarenhet av att hamna i nya sociala situationer och fysiska miljoer. Det dr dem
overrens om att det stidrker dem sjilva och de har mycket léttare for att hantera sadana
privat ocksé, sedan de borjade jobba pad bemanningsforetag.

Social tillhérighet. Catrin upplever ingen distans mellan henne som
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inhyrd pé ett uppdrag, och de anstillda av arbetsgivaren pa uppdraget. Hon har varit
dér sa pass linge att hon inte upplever nidgon skillnad mellan henne och de andra

anstéllda.

Alltsd jag ar ju en i génget, kan man vél sdga. Det finns dem som inte vet att jag ar

inhyrd bara, for jag har ju varit dir langre dn vissa som &r dér (Catrin).

De andra beskriver istdllet att dem inte kénner att de tillhdr nagon grupp alls nér de
arbetar. De vistas aldrig i bemanningsforetagets lokaler mer 4n nér de ska triffa de
som planerar uppdragen, sa dir har de ingen social gemenskap med de andra uthyrda.
Ute pé uppdragen sa hinner de aldrig riktigt komma in i ndgon social grupp, innan de
byter arbetsplats igen. De kanske ldr kéinna ndgon for dagen som de arbetar nira, men
den sociala kontakten stannar pa en ytlig niva.

Stimulans. En fordel med att arbeta med olika uppgifter hela tiden ar
att de inhyrda kénner att de blir stimulerade hela tiden. De hinner séllan bli trétta pa
det dem gor, forens det dr dags att byta uppgifter igen. De beskriver att de inte hinner
komma till det stadiet da det blir rutinartat och trékigt. Catrin som har varit pé sitt
uppdrag en lidngre tid, och utfért samma arbetsuppgifter tycker dndé att hon blir
stimulerad, men inte pa grund av arbetsuppgifterna utan mer socialt. Hon menar att
det dr arbetskamraterna som gor att hon hela tiden tycker att det hdnder saker och att
méinniskorna star for det spannande i vardagen.

Triffa nya minniskor. Aven om kommunikationen med
arbetskollegorna péd uppdragen sker pé en ytlig niva sa ar dem positiva till att de far
mdjligheten att triffa s& ménga olika ménniskor. De menar att det finns yrken dér man
far mojlighet att gora det, och detta ar ett sddant. Det dr en av dem aspekterna som gor
att byta arbetsplats upplevs som sa positivt och stimulerande, just for att de far

mdjlighet till en spannande vardag med s& minga nya moten.

Stod fran arbetsgivare och uppdragsgivare

Catrin dr mycket positiv till bemétandet fran bemanningsforetaget. Hon har aldrig
upplevt nagra problem med kontakten de har och har alltid ként att hon har mdjlighet
till stdéd och hjdlp om hon skulle behova. Malin beskriver kommunikationen med sitt
bemanningsforetag som ganska dalig. Sedan hon tackat nej till ett uppdrag sa tycker

hon att det bemotandet hon fér tenderar att bli simre hela tiden. Hon upplever sig som
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obekvam och tror inte att hon skulle fa hjalp om hon skulle behdva.

Jag kinner liksom att de inte bryr sig om mig som person och hur jag kénner, som
da nir jag sa nej som jag berdttade. Sen dess sd kidnner jag mig bara i vigen och
jobbig. Skulle det verkligen hinda négot sa har jag inget att hamta hos dem tror jag
(Malin).

De andra tycker att det kinns bra med hur bemanningsforetaget behandlar dem,
men de tror att det har mycket att géra med hur de sjdlva bemoter uppdragsplanerarna.
Ar dem tillmétesgdende och positiva sa tror de att uppdragsplanerarna ocksid kommer
fortsitta att vara det. Pontus menar att han har kollegor som inte tycker att
uppdragsplanerarna dr tillmotesgaende, och det tror han beror pé hur de sjélva beter

sig, eftersom han sjdlv inte upplever dem pa det séttet.

Ar man sjilv schysst och trevlig, si dr dem det ocksd. Ar man da sidan for det
mesta, s hjilper dem en niar man verkligen behover det. Gar man och klagar och ar
otrevlig, dd kan man inte heller vénta sig att dem ska vara schyssta nir man vl

behover det (Pontus).

De som byter arbetsplats ofta, det vill sdga alla utom Catrin, beskriver att de inte
far s& mycket information om vad for sorts stod som erbjuds pa sina uppdrag. De
skulle hellre prata med sitt bemanningsféretag om ndgot hénder eller om sin situation
allmént, 4n med uppdragsgivaren. Infor uppdragsgivaren, som de bara ar hos en kort
period, vill de helst inte stélla till med nagot. Catrin ddremot kdnner att hon kan gora
sin rost hord utan att det skulle innebéra problem for henne, och kénner att hon har
mdjlighet att fa stod frin sina chefer om hon behdver det. Catrin tror att ju lingre man
ar hos uppdragsgivaren, desto fler informella forméner far man ta del av, och man far

mer inflytande pa allt.

Sammanfattning

Sammantaget s& har de intervjuade ungefir samma syn pa sin arbetssituation. De
upplevde sig ha ganska lika tankar om vilken mdjlighet de har att paverka sin
situation och hur deras situation paverkar dem. Catrin skiljde sig frdn dem andra i

frdga om hur positivt hon framstillde sin situation. Pernilla, som inte befinner sig
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direkt 1 mélgruppens situation, men som har inflytande 6ver den, berdttade om en
situation for de anstillda som stimmer bra dverrens med vad dem vi intervjuade
berdttade. Det som dominerade intervjuerna var hur mycket kontroll de hade dver sin
situation, vilken verkade vara lag, och hur de kunde paverka den och paverkades av

den. De kom ocksa att tala om vilket socialt stod de upplevde sig ha pé arbetet.

Diskussion
Diskussionen inleds med reflektioner kring resultatet, for att sedan 6vergé i en
beddmning av studiens styrkor och potentialer. Avsnittet avslutas med forslag pa

framtida inriktningar inom dmnet.

Resultat diskussion

Utifrén den teori och tidigare forskning vi har tagit del utav i detta arbete kan vi
utifran resultatet av de intervjuer vi genomfort faststélla att det finns bade positiva och
negativa sidor med att arbeta inom bemanningsbranschen. Det rider delade meningar
om hur individerna inom bemanningsbranschen upplever de forvantningar som finns
pa dem. Anstéllda uttrycker dels att forvintningarna pa deras arbetsprestation &r laga
och att dem dérav inte presterar vad dem é&r kapabla till. Detta bidrar i sin tur till att
anstéllda i viss mén upplever att dem som resurs inte utnyttjas till fullo och dérav
upplever en kinsla av understimulering. A andra sidan har de anstéllda egna
malsdttningar och krav pa sig sjdlva som gor att de utfor uppgifterna i linje med vad
som forvintas och mer dértill. For dessa individer handlar det mer om sjdlvuppfyllelse
1 sin arbetsprestation for att kunna kinna sig bekvim med vad man har presterat.
Detta kan dock medfora att de anstillda inte upplever en tillrdckligt hog grad utav
arbetstillfredsstéllelse. Landy & Conte (2010) fortydligar att det ska finnas realistiska
krav som utmanar individen i sitt dagliga arbete. Vid eventuell brist pa dessa krav kan
det leda till att individen inte blir tillrackligt stimulerad i sitt arbete och underpresterar
vilket individerna sjélva séger i intervjuerna. Detta indikerar dven krav och kontroll
modellen. Kdnnetecknas arbetet av 14ga krav vare sig individerna har hog eller lag
kontroll pa sitt arbete leder det till en stagnering i individens personliga utveckling,
och att existerande kunskaper och fardigheter forsvinner. I virsta fall kan det leda till
psykisk pafrestning enligt Ibid (1990) d& dem inte utmanas och arbetet blir monotont.

I detta fall da individerna upplever sig sjilva att vara en outnyttjad resurs och att

dem fastanstillda inom foretaget som individerna “géstspelar” hos far utféra dem mer
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avancerade uppgifterna kan leda till utanforskap. Johnsson (1988,1993) uttrycker att
en individ som inte har en relation till sin chef eller arbetskollegor inte upplever nagot
socialt stdd pa arbetsplatsen vilket kan vara underlag for stressymptom. Upplevs inte
nagon social tillhorighet 16per ocksa risken for att det delade ansvarstagandet blir
lidande och uppgifterna blir inte lika vil utférda som dem hade kunnat bli (McMillian
& Chavis, 1986).

I andra sammanhang framkommer det dock att individerna far stimulans eller
uppbackning i form av utbildningar. Aven om arbetsuppgifterna manga ganger inte
overstiger deras kvalifikationer far dem anstillda vid behov utbildning. Detta kan
kopplas till vad Nahum-Shani och Bamberger sdger om social uppbackning. Vid
nirvarande av social uppbackning tenderar individerna 16pa mindre risk att &dra sig
negativa psykologiska effekter. Séledes finns en viss medvetenhet om att individerna
behover utveckla sin kompetens. Det &r dndd uppdragen dem blir tilldelade som inte
tillhandahaller tillrdckligt hoga krav vilket dr ett problem. Samtidigt &r det svért att
sitta ord eller betyg pa hur goda kunskaper en individ har. Dessutom é&r det svart for
uppdragsgivaren som &r i behov av arbetskraft att veta hur vil en inhyrd kan utfora
arbetet. Saledes ar det logiskt att forse den inhyrda personalen med enklare uppgifter.
Dock pa den inhyrda individens bekostnad.

Det rader en viss samstdmmighet angdende huruvida individerna kan styra sin
arbetstid eller rittare sagt inte kan styra dver sin arbetstid. Det verkar inte finnas
ndgon mojlighet att vdlja vilka tider de ska stélla upp eller nér i veckan individerna
ska arbeta sina timmar. Processen verkar vara ganska hart styrd sa som vi ser det och
individerna ges inte kontroll att sjdlva styra 6ver sin arbetstid utan det planeras av
bemanningsforetaget. Utifrdn det verkar det inte finnas en hog grad av kontroll 6ver
den fysiska miljon i arbetet eftersom individerna inte har ndgon mojlighet att styra
over sitt arbete utan tilldelas tider och platser dem ska arbeta pa. Dem anstéllda har
varken vertikal kontroll eller horisontell kontroll i sitt arbete. De avgor inte heller hur
arbetet ska genomforas och det finns inte tid for att forbattra rutiner pa grund av den
korta vistelsen. Det framkommer ocksa ur véra intervjuer att det rader en oacceptans
kring att tacka nej till uppdrag. Nagra av de intervjuade som har avstitt ifrdn uppdrag
pa grund utav att dem inte kdnner sig lampade for uppdraget har efter det upplevt
negativ respons fran sin arbetsgivare. Resultatet av detta blir att individerna kénner en
viss oro fOr att till avbdja ett uppdrag da konsekvenserna inte leder till ndgot positivt.

Kénslan dem upplever ndr dem avbojt eller hort ndgon som avbdjt dr att
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bemanningsforetaget inte tillgodoser dem behov en anstilld har. De anstillda
upplever det ocksa som sa att om dem skulle frdga om eventuell hjélp efter att ha
avbojt ett uppdrag skulle stodet inte vara sa aktivt vilket har resulterat i att individerna
inte vdgar fraga. Detta har i sin tur paverkat deras psykosociala arbetsmiljo vad vi
kunnat utldsa. Interaktionen mellan den omgivande miljon och individen, tycks bara
fungera om individen inte avbdjer ndgra uppdrag. Detta kan fa negativa konsekvenser
for arbetssituationen och den anstélldes psykiska hdlsa. Konsekvenserna édr dock
individuella och det &r svart att utldsa vad som kan ske med individerna.

Av samma anledning som ovan verkar det inte finnas ndgon direkt kommunikation
mellan den uthyrningsansvarige pd bemanningsforetaget och de anstéllda. Det finns
inte ett utarbetat sitt att diskutera dem olika projekten som tilldelas och det verkar
inte heller finnas négon tid for aterkoppling fran de anstéllda. Sparr, Sonnetag och
Sabine (2008) papekar vikten av aterkoppling och dppen dialog mellan chefer,
anstéllda och kollegor emellan. Detta for att skapa en hélsosam arbetsmiljo och
forstaelse for hur den anstdllda upplever sitt arbetsklimat och sin situation. En 6ppen
dialog med éterkoppling kan ocksé bringa klarhet i den ovisshet de anstéllda tycks
erfara angdende vilka stdd i from av resurser fran foretaget som finns.

Det uttrycks ocksa oro kring kontraktet som utarbetats dir de tillsvidareanstillda vi
har intervjuat inte kommer vara garanterade nagra arbetstimmar. Detta ger upphov till
oro Over hur de ska kunna forsorja sig samtidigt som att de upplever alla byten av
arbetsplatser som krivande. Dessutom upplever individerna det svart att hantera sina
arbetstider. De vet ofta inte mer &n en vecka i forvég vilka tider de kommer att arbeta
och kan saledes inte planera sin fritid, vilken blir lidande. Dem upplever ocksé att det
ar svart att f4 ndgon kontinuitet i sitt liv och sina rutiner vilket &r pafrestande. Allt
detta ovan namnt kan leda till psykisk pafrestning i form av stress som individerna
underforstatt uttrycker. Det verkar finnas en obalans mellan de pafrestningar dem
utsdtts for och vilka resurser dem erbjuds for att 16sa problemen vilket &r en anledning
till att ett stress beteende uppstér (Wadell & Larsson, 1997). Som ett resultat av detta
skadas dven den psykosociala arbetsmiljon for individen dé interaktionen mellan den
omgivande miljon individen befinner sig i inte matchar individernas forestallningar
om ett trivsamt arbete.

Anstillda pa bemanningsforetaget forklarar att det frekventa bytet av arbetsplatser
leder till att dem kénner avsaknad av engagemang. Det upplevs svart att kinna ndgon

etik och moral for arbetet och arbetsplatsen da man vistas dar en kort tid. Den korta
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tiden upplever individerna att det leder till att dem inte uppnar sin fulla potential da
det inte finns utrymme att paverka och utveckla nya arbetsrutiner. Detta dr dock nigot
som har uppméarksammats enligt Pernilla som planerar uppdragen, enligt henne
forsoker dem samordna sa att individerna far vara pa samma arbetsplats langre dé det
upplevs gynna bada parter i sammanhanget. De inhyrda arbetarna upplever ocksa att
mycket kraft och energi gar ét att sitta sig in i de nya arbetsuppgifter och att standigt
kinna sig som en nybdrjare pa jobbet. Dem beskriver ocksa att det blir néstintill
omdjligt att erhdlla nagot ansvar och ser séllan det slutliga resultatet vilket far dem att
kénna sig icke delaktiga. Det som individerna har atergett hér ar ett tydligt tecken pa
att dem inte upplever ndgon egen kontroll dver sitt arbete och situationen samt att de
blir ostimulerade att inte fA visa sin fulla potential. A andra sidan forklarar individerna
senare att fordelarna med att byta arbetsplats ofta dr att dem far manga nya
erfarenheter dd dem utsétts for ménga olika sociala och fysiska miljoer vilket leder
dem till att eventuellt kunna hantera obekanta situationer battre dn andra som blivit
for trygga med vad dem gor.

I takt med att de byter arbetsuppgifter ofta upplever de intervjuade att de kdnner
sig stimulerade hela tiden. Detta for att dem sdllan hinner tréttna pa uppgiften. Vi
stiller oss fragande till detta da de intervjuade inledningsvis papekade att
arbetsuppgifterna inte kraver att dem uppnér sin fulla potential vilket inte var s&
populdrt. Men samtidigt lar dem sig mycket genom att byta uppgifter. Inneborden av
arbetet ger dem inte s mycket utmaning men sjilva frekvensen av att byta uppgifter
leder till att dem lér sig nya saker vilket skapar stimulans for individerna. Detta tycks
vara ett en rod trdd genom alla svar vi fatt ta del utav. Det dr frekvensen av nya
arbetsuppgifter och frekvensen av nya manniskor som individerna méter vilket gor att
de lar sig nya saker och far ett socialt utbyte. Modellen som anvénts och tidigare
forskning pa omradet, trycker mer péd kontinuitet, att man bor ha en stabil grund att sta
pa i form av stdd och uppbackning samt ritt resurser for att 16sa svarare
arbetsuppgifter som utvecklar individens personliga egenskaper.

Men vi ser ocksé att det finns manga faror med bemanningsanstilldas
arbetsvillkor. De anstéllda har néstintill ingen kontroll pa sitt arbete vare sig pa
arbetstider eller chans till pdverkan. De upplever inte heller att kraven pa
arbetsuppgifterna dr tillrackligt hoga vilket gér dem understimulerade och den
personliga utvecklingen stagnerar. Det sociala stodet och tillhorigheten kidnner dem

inte i nimnvérd bemérkning av heller, med undantag for den intervjuade som befinner
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sig pd samma uppdrag for det mesta. Allt detta paverkar den psykosociala
arbetsmiljon negativt. Interaktionen mellan individ och omgivning verkar sakna
balans. Dessutom tycks ett gott forhdllande mellan individ och arbetsmiljo saknas,
vilket paverkar individen i det dagliga arbetet.

Sammanfattande kommentar. Det ir bristen pa kontroll dver sin situation,
arbetsuppgifternas innehéll och erbjudna resurser och socialt stod som saknas for att
kunna péaverka sin situation snarare in sjédlva arbetsbordan och ouppnéeliga krav som

skapar stress. Overlag upplever de alltsd 1ag kontroll, 1dga krav och svagt socialt stod.

Studiens styrkor och begrinsningar

Utifrén de kvalitetskriterier som finns for kvalitativ forsknings diskuteras hela
studiens forlopp.

Forskningsdesignen. Utifrdn syftet med studien togs beslut om vilken typ av
design som troligen passade forskningsfragorna bést. Forskningsfrdgorna, som
inleddes med orden vilken, vilka och vilket, understrok redan da att studiens syfte ar
mer djupgdende dn ytligt. Fragorna skulle kunna ha besvarats med hjilp av en annan
forskningsmetod. Da hade forskningsfragorna troligen besvarats med data, som
troligen varit omfattande och av kvantitativ karaktér. Mer passande valdes frdgorna
att angripas pa ett kvalitativt sétt, dir syftet alltsa var att djupgdende forsoka svara pa
fragorna. For det valdes djupgaende intervjuer med ett antal deltagare.
Forskningsmetoden som anvénds anses fortfarande i efterhand vara vl vald.

Urval och deltagare. Deltagarna valdes med tanke pa att de skulle kunna bidra
med sina beréttelser rérande de fenomen som studien undersokte, alltsa sina
upplevelser av att arbeta pa ett bemanningsforetag. Deltagarna beskrevs med
avseende pa dlder, kon, relevant information om deras anstéllning, for att 14saren sjélv
ska kunna virdera resultatet och dess generaliserbarhet. Att det fanns sirskilda krav
pa deltagarna for att kunna inkluderas i studien ger ldsaren ytterligare ett kriterium for
att kunna vérdera resultatets giltighet. P4 grund av begrinsade resurser baserades
urvalet pa hur tillgéngliga deltagarna var och vilka geografiska platser dem befann sig
pa eller kunde ta sig till for en intervju. Med tillgdnglighetsurval finns det en
potentiell risk for att de bemanningsanstéllda systematiskt selekterats ut och att
mdjliga deltagare som star for andra, for resultatet viktiga beréttelser, inte inkluderats.
Det kan vara sa att det finns en anledning till att vi pd avstand dr bekanta med dessa

personer och att var bekantskapskrets exempelvis bestar av personer med liknande
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personlighetsegenskaper eller har en viss social status eller liknande. Det kan ocksa
vara sé att de som faktiskt valde att stilla upp ar sdrskilt extroverta personer och ocksa
upplever sin situation pé ett visst sétt, vilket innebér att vi inte lyckats fanga in
mycket introverta ménniskor som star for helt andra berittelser och kanske inte soker
sig till intervjuer just for att de inte 4r sé kontaktsokande. Det kan ocksa finnas de som
ar rddda for repressalier som har mycket intressant att tillfora, men som inte vagar
trdda fram. Det gér att gora vidstréckta reflektioner dver varfor dem personerna som
valde att lata sig intervjuas gjorde det. Det dr svért att dra nagra slutsatser av vilken
betydelse just dessa deltagare har for studiens resultat och om studiens resultat hade
blivit mycket annorlunda med andra deltagare.

Konsfordelningen var sd jamn den kan bli utifrdn deltagarantalet,
alderfordelningen var utspridd. Studiens generaliserbarhet utifran den demografiska
spridningen dr svar att avgora, med tanke pa att inte deltagarna inte &r homogena.
Hade deltagarna varit homogena sa sitt, sd hade det kanske bidragit till att det hade
varit enklare att avgora om resultatet géller fler &n just deltagarna. De heterogena
deltagarna kan & andra sidan, med tanke pa de ganska eniga berittelserna, bidra till att
resultatet troligen géller for fler &n just denna inbdrdes vitt skiljda skara.
Diskrepansen i deltagarberittelserna kan bidra till att fenomenets bredd verkligen blir
tydlig eftersom olika vinklar och syn pa fenomenet framkommer (Morrow, 2005). Nér
det géller studiens overforbarhet till andra kulturella kontexter s ar det svart att dra
nagra slutsatser eftersom deltagarna representerar samma kultur.

Datainsamling. Datan utgérs av de intervjuer som genomforts. Intervjuguiden har
anvénts som stod for insamlingen, eller skapandet av data. Intervjuguiden inneholl ett
fatal viktiga huvudomraden, for att sedan inom varje huvudomrade innehélla ord som
kan anvindas i foljdfrdgor och som ticker in omradet mer specifikt. Dessa ord var till
for var forberedelse for intervjun, sé att vi hade klart for oss vilka foljdfragor som var
viktiga att stdlla, efter att den intervjuade sjalv styrt in sig p4 omradet. Efter de mer
Oppna och ospecifika frigorna stilldes foljdfragor eller fortydligande fragor.
Intervjuernas syfte var inte att fa svar pa ett antal frigor som vi stéllde, utan att bidra
till en miljo dér deltagarna stimulerades till att berétta. Efter de forsta intervjuerna, da
vi hort ett antal personer beréitta om sina upplevelser kan véra foljdfragor tinkas ha
fordndrats ndgot for att vi haft forvantningar om att efterfoljande deltagare ska ha
liknande information att delge oss, sa att vi pa nagot sitt framkallat vissa svar. Det

kan & andra sidan vara sd att de fragor som faktiskt stills blir mer inriktade pa det som
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studien faktiskt avser att undersoka. I borjan famlas det mojligen lite morkret, medans
i slutet ar det enklare att veta precis vilka frdgor som genererar information som
faktiskt tillfor ndgot till studiens resultat. Det ger kanske data som dr mer
koncentrerad till sjdlva kédrnan, och som beskriver fenomenet djupare. Fler dn en
intervju med deltagarna skulle mojligen ge annu mer detaljerade beskrivningar, men
begransade resurser sétter stopp for det. Mer krut lades istéllet pa att analysera det
material som fanns, &n att skapa mer data och gora en mindre djupgaende analys.

Analys. Ur de transkriberade intervjuerna analyserades det som ansags vara av
betydelse for att svara pa forskningsfradgorna. Av transkriberingarna aterstod till sist
ganska lite information och allt som de intervjuade beréttade har inte inkluderats i
analysen. Ett tema stroks till sist eftersom det inte ansdgs vara relevant i forhallande
till forskningsfrigan. Bdde datainsamlingen och analysen gjordes innan dess att
tidigare forskningen pa omradet studerades mer djupgdende. Det kan ses som en
styrka eftersom forforstaelsen da inte statt i vigen for skapandet av data. Hade all
forskning och statistik rorande bemanningsanstillda lists in fore datainsamlingen,
hade det sannolikt paverkat var instillning och &ven vara frdgor. Det skulle kunna
vara ett hinder som inneburit att vi inte hade kommit med nagra nya vinklingar av
anstéllningsformens betydelse for ménniskor.

Niér analysen gjordes foljdes ett faststillt monster som varje transkriberade intervju
genomgick. Det visade sig inte alltid vara helt enkelt att placera innebdrden av det
som den intervjuade personen framforde i ett tema. Ibland uppstod oklarheter kring
vilket tema som vara kommentarer egentligen skulle tillhora. Citat vilka vi hade svért
att placera kommer dirfor att presenteras hér for att ge exempel pa hur vi resonerade

da, nér analysen gjordes.

Alltsa jag kénner att min situation dr sddan att jag maste verkligen ge jérnet alltid.
Jag kinner liksom att det dr en av de sakerna som jag faktiskt kan gora sjélv &t min
situation. Jag menar jag dr ju inte garanterad nagot sd pa pappret, men om jag visar

framfotterna sé kanske jag har stor chans att, du vet fa mer jobb och sa (Malin).

Citatet ovan kommenterades med orden; otrygghet med anstédllningsavtalet,
prestera bra for sin egen skull, krav pa sig sjélv, inflytande dver situationen, vilja att
arbeta. Utifran det kom sedan nyckelorden fram; paverka och krav. Nyckelordet

paverka bedomdes ha att gora med vad personen sjilv kan kontrollera och styra ver
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sin situation. Krav ddremot bedomdes handla om bade inre och yttre omstandigheter
men istéllet kopplat till vilka forvantningar som finns pa personen bade ifran sig sjalv
och andra. Vi bedomde att citatet handlar om tva olika saker, krav och kontroll. Efter
en djupare analys mellan dessa tva nyckelorden och vilket som egentligen kan
hérledas till det andra s& kom vi fram till att det hela ska tolkas som att det &r
paverkan pa situationen alltsa vilken kontroll Malin har &ver sin situation.
Anledningen till att Malin upplever sig ha kravet pa sig sjélv att hon ska ge jarnet
alltid, dr for att det ar det enda hon egentligen kan gora &t sin situation. Dérfor kan
kraven bottna i att hon forsoker paverka sin situation. Pdverkan och kontroll kommer
alltsa fore vilka krav hon sedan stéller pa sig sjélv. Citat ansdgs tillhora temat paverka

sin situation.

Alltsé jag har inte tdnkt s mycket pd det men jag kan liksom inte vilja sjilv nér
jag ska jobba, alltsa tider och sa. Det gor ju dem pa, som sitter pa kontoret. Men sa ér

ju detta jobbet, du har liksom aldrig 8-17 varje dag. Det &r verkligen sa olika (Jonas).

Kommentaren utifran detta citat blev; kan inte paverka arbetstider. Det nyckelord
som togs ur det var paverkan. Direfter uppstod svarigheten med att skilja pa vem som
paverkade. Handlar det om individen som paverkar eller handlar det om att arbetet
paverkar individen. Det vi kom fram till var att det handlar om hur Jonas paverkas av
sitt arbete. Jonas kan inte paverka sin situation, och dérfor ska det heller inte var en
del av det som utgor temat paverka sin situation, utan hur situationen paverkar
honom, alltsa temat arbetets paverkan pé individen och undertemat byta arbetstider.

Analysen genererade teman som presenterades i en tabell i resultatet. For att
lasaren ska kunna gora en bedomning av temans giltighet och hur vi gjort vira
tolkningar sa presenteras dven citat som ligger till grund for temats utformning.
Anviéndandet av citat har dock begrénsats nagot for att analysen ska vara det
dominerande och inte de intervjuades berittelser. Vissa intervjuade citeras oftare dn
anda, mest for att vissa intervjuade anvénde sig av ordval som béttre och mer direkt
beskrev temat. Det blir enklare for ldsaren att forstd sambandet mellan citatet och
temat. En balans har efterstravats gédllande hur ménga citat som presenteras och vem

citatet hdarstammar ifran.
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Forslag till framtida forskning

Ett kvalitetskriterium for kvalitativa undersdkningar dr huruvida undersokningen
stimulerar till nya unders6kningar och fragestillningar. Det &r sillan sa att en
undersokning svarar definitivt pa alla fragor, och det dr vardefullt om studien blir ett
avstamp for nya studier med andra inriktningar (Wedin & Sandell, 2004). En av
svérigheterna under inledningen av arbetet har varit att forsoka begransa
forskningsfragan som tenderar att bli for bred. I vart fall anvédndes tre
forskningsfragor, vilka i sig dr granska breda och spanner over ett stort omréde. I
vidare forskning skulle det vara en fordel att g djupare in pa exempelvis en av véra
forskningsfragor. Ett av problemen med det ar i sa fall hur djupintervjuerna ska ga till
for att kunna ga in pa djupet pa en snév fraga. Det dr svirt att fa en person att
verkligen analysera och fundera grundligt pa ett fenomen i sin vardag och dela med
sig av det. Vi upplevde det som svart att fa personerna att verkligen forsta vad som
menas med fridgan utan att avsloja vilket svar som forvintades. Intressant att
undersdka dr relationen till ndrmsta chefen pa bemanningsforetaget och till olika
chefer pé uppdragen. Ett problem kan da vara att verkligen fa personen att vilja
berétta allt som denne kénner och tinker om dessa relationer. Ndgot annat som &r
intressant att undersoka djupare ar konflikter pa uppdragen som uppstar eller som
redan finns, nir den inhyrda kommer in i bilden. Alltsa hur paverkas befintliga
konflikter av att en inhyrd person tar plats i de sociala konstellationerna och vilka
eventuella konflikter uppstar pd grund av att foretaget anlitar bemanningsanstéllda.
Ett svart, kanske omojligt, sétt att undersoka detta pa d4r med hjélp av observationer.
Da hade det gitt att fa en kanske mer objektiv inblick i hur det sociala ser ut pa
uppdragen.

Det skulle vara intressant att se om det gér att koppla upplevelser av krav, kontroll
och socialt stod pa uppdragen utifran vilka personlighets egenskaper de anstillda har.
Kanske finns det ett monster, dir exempelvis samvetsgranna ménniskor upplever hog
kontroll eller att extroverta ménniskor upplever utmérkt socialt stod.

En god id¢ ar att med utgédngspunkt i den hér kvalitativa studiens syfte, studera
fenomenet med ett kvantitativt tillvigagéngssétt. D4 hade det gatt att dra mer
langtgdende slutsatser om fenomenet baserat pA ménga méanniskors uppfattning av
deras situation. Den hir studien ger ju en slags forsmak pa kdnslor och tankar som
finns bland manga fler ménniskor 4n bara dem som ingar i den hér studien. Sa en

uppfoljnings studie med en annan forskningsmetod &r en idé.
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Appendix
Intervjuguide

Presentation av intervjun:

Syfte och anvindningsomrade

Anonymitet

Informera om validering av transkriberingen

Demografiska fragor:

Alder

Utbildning

Tidigare erfarenheter; arbeten, kurser, ideella uppdrag...
Niér personen blev anstilld i bemanningsforetaget

Omraden som tangeras:

Vilka slags uppdrag tar personen?
Olika branscher? Samma arbetsgivare i ldngre eller kortare perioder?

Varfor anstilld pad ett bemanningsforetag?
Varit arbetslos och mer eller mindre tvungen att ha ett arbete? Sjdlvmant sokt sig till
bemanningsforetag?

Hur upplevs det att man byter arbetsplats ofta?
Flexibelt att ta vilka uppdrag man vill? Otrygghet att hoppa mellan olika uppdrag?
Upplevelser av trygghet och kontinuitet som kanske uteblir hur paverkar det en? Hur
passar det personen mer psykologiskt alltsé att kunna anpassa sig snabbt eftersom
man ibland byter arbetsplats och kollegor ofta. Hur tror man att sin prestation
paverkas ute pa uppdragen av det faktum att man &dr dér en begransad tid?
Engagemanget och ansvarskénslan, hur paverkas dessa? Kan det leda till att man inte
engageras tillrackligt i arbetsuppgifterna och det i sin tur fir negativa konsekvenser
relationerna till de andra anstillda? Gar det att styra eller inte styra vilka uppdrag man
tar? Kan detta i sé fall bidra till en kénslan av frihet att arbeta ndr man vill? Kan det
paverka relationen till kollegorna pa uppdragen som ar mer “’styrda”.

Hur upplevs situationen rent socialt vid de tillfiillen man dr pd uppdrag?
Hur upplevs kollegor och chefer rent allmént agera gentemot personen? Mérker man
av sarbehandling eller diskriminering som kan hérledas till att man &r anstdlld eller
inhyrd pé foretaget? Hur upplevs konflikter som redan finns pé arbetsplatsen vid
tillfallet som den inhyrde pabdrjar sitt uppdrag. Tar den inhyrda del i dessa eller star
denne utanfor? Hur paverkar det relationerna till de andra anstéllda att dessa
eventuellt utifrdn deras sétt att se pa det att dem kunde fatt fler timmar pa sitt kontrakt
om foretaget inte hade hyrt in personal?

Hur upplevs det utifran sig sjilv som person att byta fysisk och social miljo ofta?
Finns det nigra egenskaper eller beteenden som personen anser sarskilt viktiga for att
man ska trivas med att byta milj6 sd ofta? Flexibilitet? Anpassning? Snabblérd?
Social? Vilka konsekvenser far det for ens psykosociala miljo om man inte har eller
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lar sig dessa beteenden? Vilka beteenden fungerar bra eller mindre bra vid métet med
anstillda ute pa uppdragen? Om inte personen upplever det som en hérd psykosocial
miljo emellanét pé sina uppdrag, av vilken anledning tror personen att det &r sa? Beror
det pa kollegorna eller en sjdlv mest, eller bade och?

Hot, vild och psykiska pdfrestningar pad arbetet
Har personen ndgon gang ként sig hotad av kunder eller kollegor ute pa sina uppdrag?
Upplever du ibland att ni 4r underbemannade ute pa uppdraget? Hur upplevs det och
vilka konsekvenser far det? Hur upplevs tidspress, orimliga forvéantningar, orimlig
arbetsméngd? Vilka mdjligheter finns det att fa stod ute pa uppdragen eller hos
bemanningsforetaget, nir det géller t ex stress, orimligt hoga krav, dalig ledning och
konflikter med kollegor osv? Har du anvint dig av det stod du eventuellt kan fa ndgon
gang?

Fortbildning och majlighet att paverka
Ar fortbildning och utbildning ndgot som personen far ta del pa uppdragen eller via
bemanningsforetag? Vilken mdjlighet att pdverka arbetsmiljon och arbetsuppgifterna
har man ute pa sina uppdrag? Hur ser situationen pa uppdraget ut nir personen kénner
att denne trivs pa uppdraget?

Vilka planer finns for framtiden?
Vill fortsétta arbeta via bemanningsforetag; varfor? Varfor inte?

Avslutning:
Poidngtera vad intervjun anvéinds till och anonymiteten
Respondenten delges transkriberingen for ett godkénnande
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