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Sammanfattning

Arbetsmarknadens 6kade krav pa flexibilitet och effektivitet har medfort att
bemanningsbranschen har vuxit kraftigt de senaste aren, och den star nu for en betydande del
av sysselsattningen i Sverige (http://www.bemanningsforetagen.se/branschfragor/om-
branschen_1/fakta). Det finns dock ytterst lite forskning kring arbetssituationen for anstéllda i
bemanningsfdretag, och &nnu mindre kring deras psykosociala arbetsmiljé. Denna studie har
fokus pa en av dessa psykosociala aspekter, namligen arbetstrivsel. Syftet med studien har
varit att pa ett kvalitativt satt kartlagga vilka psykosociala faktorer som péaverkar
bemanningsanstalldas upplevelse av trivsel i arbetet, samt att undersoka i vilken grad géngse
forskning ar applicerbar pa bemanningsanstalldas specifika situation. Detta har undersokts
genom semistrukturerade intervjuer med fem konsulter i Skane, anstallda av fyra olika
bemanningsféretag och med olika arbetsplatser. Genom en tematisk analys har sedan fyra
overgripande teman framkommit som antas representera de, enligt konsulterna sjalva, storsta
paverkansfaktorerna pa upplevd arbetstrivsel. Temana var Relation till kollegor, Frihet i
relation till otrygghet, Kommunikation och otydlighet och Utveckling och inflytande.
Tidigare forskning i form av en rapport och en kunskapssammanstallning fran
Arbetsmiljoverket (2013) samt Herzbergs tvafaktorteori (1993) kring arbetstrivsel stamde i
hog grad éverens med de har framkomna paverkansfaktorerna pa bemanningsanstalldas

arbetstrivsel, vilket starker denna studies resultat.



Inledning

Trivsel i arbetslivet generellt &r nagot som har studerats frekvent, och ar nagot som de flesta
yrkesverksamma personer har en relation till. 1 och med att arbetsmarknaden idag &r i
konstant rorelse och dess krav och mojligheter forandras blir arbetstrivsel ett standigt aktuellt
tema. Aktuellt &r dven den vaxande bemanningsbranschen i Sverige, och denna studie vill
darfor undersoka vilka faktorer som paverkar arbetstrivsel utifran just bemanningsanstalldas
situation, da majoriteten av den tidigare forskningen inte inkluderar denna anstallningsform.
Studiens inleds med en kortfattad beskrivning av bemanningsbranschen, en
begreppsdefinition av “arbetstrivsel” samt presentation av studiens syfte. Vidare ges en
sammanstallning av tidigare forskning inom omradet, féljd av en genomgang av studiens
metodik och analysmetod. Sedan presenteras det framkomna resultatet av studien.
Avslutningsvis fors en diskussion kring huruvida de framkomna resultaten 6verensstammer
med tidigare forskning, studiens brister och fortjanster, och forslag pa fortsatt forskning laggs

fram.

Bemanningsbranschen

Sedan en lagandring 1993 har bemanningsbranschen vuxit kraftigt i Sverige, och antalet
personer som nagon gang under 2012 arbetade for ett bemanningsforetag var ca 135 000
(http://www.bemanningsforetagen.se/branschfragor/om-branschen_1/fakta). En trolig
forklaring till bemanningsforetagens tillvéxt kan vara att arbetsmarknaden i dag kréver hogre
flexibilitet hos foretagen an tidigare, och att ta in konsulter via bemanningsforetag kan da vara
ett satt att lattare anpassa personalstyrkan till variationer i konjunktioner och arbetstoppar utan
att behova vara 6ver- eller underbemannade langa perioder. (Svenskt naringsliv, 2012). De
anstallda inom bemanningsbranschen ar till stor del grupper som inte &r lika starka pa den
generella arbetsmarknaden, med en Gverrepresentation av unga, kvinnor och andra
generationens indvandrare (ibid).

Ett bemanningsforetag ar alltsa ett foretag som anstaller personal for att sedan
hyra ut den till andra foretag, ofta bendmnda som kundforetag. Sveriges lag om uthyrning av
arbetstagare (§ 5 2012:854) definierar ett bemanningsforetag enligt foljande: “en fysisk eller
juridisk person som har arbetstagare anstallda i syfte att hyra ut dessa till kundforetag for



arbete under kundforetagets kontroll och ledning”. Kundforetag definieras i samma lag som
“en fysisk eller juridisk person for vilken och under vars kontroll och ledning arbetstagare
som hyrs ut av bemanningsforetag arbetar”. Den uthyrde arbetstagaren bendmns oftast som
“konsult”, vilket ocksa ar det begrepp som anvants i denna studie, liksom bendmningen
“bemanningsanstilld”.

Da bemanningsforetaget formellt ar arbetsgivare at konsulterna sa har det enligt
kapitel 3 § 2 i arbetsmiljolagen fullt arbetsmiljéansvar for sina arbetstagare, dven nar de ar
uthyrda. Kundforetaget ansvarar enbart for arbetet som konsulten utfor pa plats, och ar
skyldiga att vidta de skyddsatgarder som eventuellt kravs for arbetet (Arbetsmiljolagen
1977:1160, kap 3 § 12). Det som skiljer sig for anstéllda inom bemanningsbranschen jamfort
med fast anstallda blir darfor att tva parter bar ansvaret for deras arbetsmiljo. I teorin innebar
detta att konsulten har dubbelt skydd men i praktiken riskerar ansvaret for konsultens
arbetsmiljo istallet att falla mellan stolarna (Arbetsmiljéverket, 2013). Denna patagliga
skillnad mellan bemanningsanstallda och fast anstallda ar nagot som skulle kunna ligga till
grund for de skillnader som tidigare forskning (se nedan) funnit mellan dessa tva grupper i
relation till den psykosociala arbetsmiljon och upplevd arbetstrivsel.

Dé bemanningsbranschen &r relativt ny har det heller inte skett nagra mer omfattande
undersokningar inom detta omrade och speciellt inte angaende arbetstrivsel och det
triangulara forhallandet som uppstar mellan konsulten, bemanningsféretaget och
kundfdretaget. Det finns har en kunskapslucka som &r intressant att undersoka, vilket denna
studie med en kvalitativ ansats har for avsikt att bidraga till. Vilka faktorer &r betydelsefulla
for att en konsult skall trivas pa en arbetsplats och hur pass relevant ar gangse forskning for

konsultens specifika situation?

Definition av arbetstrivsel

For att kunna undersoka arbetstrivsel hos bemanningsanstéllda ar det nédvéndigt att forst
definiera begreppet “arbetstrivsel”. Det ar ett begrepp som kan innefatta manga dimensioner
och tolkningar, och vid efterforskningar blir det tydligt att det finns ett flertal olika
definitioner. Smith (1967) definierar arbetstrivsel “as an affective response of the worker to
his job. .. [and is] . . . similar in meaning to pleasure” (s. 343). En vida anvénd definition av
begreppet dr Locke’s (1969) teori om arbetstrivsel som “a state resulting from an employee’s
perception that his or her job allowed for the fulfillment of his or her values” (okéant
sidnummer). Dock har denna definition utvecklats och tolkats pa olika satt i olika studier.
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Furnham (2005) framhaller att arbetstrivsel enligt Lockes definition blir olika saker for olika
manniskor, beroende pa deras varderingar. Det finns alltsa inga tydliga faktorer som per
automatik skapar en upplevelse av trivsel pa arbetet for alla, utan individer i samma kontext
kan uppleva olika grad av arbetstrivsel beroende pa olikheter i véarderingar.

Andra definitioner av begreppet “arbetstrivsel” menar pa att det &r ett hierarkiskt
organiserat begrepp, dar generell upplevelse av arbetstrivsel ar ett resultat av ett flertal
underliggande faktorer och aspekter av arbetet. Graden av 6vergripande trivsel for en individ
blir da den sammanlagda tillfredsstéllelsen med var och en av de underliggande aspekterna.
Denna hierarkiska modell kan i sig besta av saval kognitiva som emotionella komponenter,
och kan hos individen férandras over tid. (Skalli, Theodossiou, & Vasileiou, 2008; Dalal, &
Credé, 2013).

Denna studie har utgatt fran en kombinerad begreppsdefinition av de ovan
namnda, med viss tonvikt pa den hierarkiska modellen. Detta var nodvandigt for att skapa en
tydlighet kring vad studien &mnar undersdka samt for att kunna sétta det i relation till tidigare
forskning. Begreppen “arbetstrivsel” och “arbetstillfredstéllelse” anvénds i denna studie
synonymt med varandra, framst av anledningen att de omfattas av samma ord pa engelska -

“job satisfaction”.

Syfte och fragestallning

Syftet med denna studie ar att med en kvalitativ ansats utreda vilka psykosociala faktorer som
kan paverka bemanningsanstalldas upplevelse av arbetstrivsel, samt undersoka hur pass vél
gangse forskning ar relevant for bemanningsanstalldas specifika situation. Studien far saledes
fragestallningen; Vilka psykosociala faktorer paverkar bemanningsanstélldas upplevelse av

arbetstrivsel?

Forforstaelse

Forfattarna av denna studie har bada arbetat som konsulter for bemanningsforetag i flera
omgangar och for saval olika bemannings- som kundféretag. Forfattarna hade blandade
upplevelser av arbetstrivsel inom bemanningsbranschen varfor personliga erfarenheter var en
bidragande faktor till valet av studiens inriktning. Under hela arbetets gang har forfattarna
dock sokt sétta sina respektive forforstaelser at sidan, och angripa &mnet utifran ett 6ppet

forhallningssatt.



Tidigare studier och forskning

Forskning kring konsulters arbetstrivsel

Tidigare forskning som berdr bemanningsanstéllda och den specifika situationen med ett
triangulart férhallande som en bemanningsanstallning innebér ar klart begransad. Dock finns
en nyutkommen rapport, “In- och uthyrning av arbetskraft”, fran Arbetsmiljoverket (2013)
kring bemanningsanstélldas arbetssituation, vilken skapade stora svallvagor i media.
Rapporten har bland annat funnit att konsulter upplever mindre arbetstillfredsstallelse an fast
anstéllda, vilket naturligtvis ar intressant ur denna studies syfte. | samband med att
Arbetsmiljoverket genomfdrde projektet med syfte att 6ka kunskapen om arbetsmiljon inom
bemanningsbranschen bestallde de en kunskapssammanstéllning, “Arbetsmiljo for
hyresarbetskraft — Inhyrdas fysiska och psykosociala arbetsmilj6” (Hakansson, Isidorsson &
Pille Strauss-Raats, 2013), om arbetsmiljéfragor inom bemanningsbranschen fran Géteborgs
universitet. Det ar en sammanstallning av den forskning som i dagslaget finns pa omradet.
Med tanke pa rapportens och kunskapssammanstallningens aktualitet, att de har
identifierat ett flertal problematiska aspekter kring konsulters arbetssituation, samt bristen pa
tidigare forskning inom omradet sa har de i denna studie anvants som vetenskapligt underlag

for att belysa aspekter som kan paverka konsulters upplevelse av arbetstrivsel.

Arbetsmiljéverkets rapport

Arbetsmiljoverkets nyutkomna rapport “In- och uthyrning av arbetskraft” (2013) h&vdar som
ovan ndmnt att otillfredsstéllelsen med arbetet &r stérre hos bemanningsanstéllda an hos
andra. Det ges i rapporten inga forslag pa tankbara anledningar till detta, varfor forfattarna till
denna studie ville fordjupa sig i &mnet. | rapporten tas dock ett flertal identifierade problem
upp angaende bemanningsanstalldas arbetssituation, vilka &r faktorer som enligt tidigare
forskning har samband med upplevd arbetstrivsel och arbetstillfredstéllelse.

Ett av problemen &r enligt rapporten att bemanningsanstéllda har mindre
inflytande pa arbetsplatsen och mindre mojligheter att ta egna initiativ &n fast anstallda. Detta
skulle kunna vara en bidragande anledning till att bemanningsanstéllda &r mindre
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tillfredsstéallda med sitt arbete, da tidigare forskning visat att graden av sjalvbestammande och
kontroll &r viktiga faktorer for att anstallda ska uppleva valbefinnande (Thompson & Prottas,
2005). Aven Gamboa et. al. (2010) har funnit att personligt initiativtagande kan predicera
arbetstillfredsstéllelse hos den anstallda foljande ett positivt samband.

Arbetsmiljoverkets rapport tar &ven upp problematiken kring att manga av de inhyrda
bemanningskonsulterna far de tyngsta och enformigaste arbetena, som kundféretaget inte vill
ge till sina egna fast anstéallda (Arbetsmiljoverket, 2013). Melamed et al. (1995) har i en studie
kring monotona arbetsuppgifters paverkan pa arbetstrivsel, psykisk stress och franvaro funnit
att de anstallda som upplever sina arbetsuppgifter som monotona &ven trivs samre med sitt
arbete an de som upplever sina uppgifter som omvéxlande. De visar ocksa pa att monotont
arbete paverkar anstélldas grad av psykisk stress negativt, liksom sjukfranvaro fran arbetet.

Ytterligare ett problem som tas upp i rapporten om bemanningsanstalldas arbetsmiljé
ar att introduktioner pa konsulternas nya arbetsplatser ofta kortas ner eller helt och hallet
uteblir (Arbetsmiljoverket, 2013) Arbetsmiljoverket trycker hér pa hur bristen pa
introduktioner till nya konsulter pa kundféretagen utgér en omfattande sékerhetsrisk inom
vissa sektorer, men ofullstandig information om arbetsuppgifter och rutiner kan aven paverka
anstalldas upplevda arbetstrivsel. Enligt en studie av Schmidt (2007) sa finns ett starkt
samband mellan anstalldas arbetstillfredsstallelse och deras néjdhet med introduktionen pa
deras nya arbetsplats. Detta stods aven av flera studier inom samma omrade (t.ex. Ellinger,
Ellinger, & Keller, 2003; Tansky & Cohen, 2001).

Négot som inte tas upp i Arbetsmiljoverkets rapport men daremot
uppmarksammats av Svenskt Naringsliv (2012) &r att bemanningsanstéllda byter arbetsgivare
och bransch i hogre utstriackning 4n andra. Aven detta kan vara en faktor som relaterad till
konsulters upplevda arbetstrivsel, da forskning pekar pa att ett frivilligt byte av arbete ofta
foregas av lag arbetstillfredstallelse (Boswell, 2005). Vid byte av jobb uppstar enligt tidigare
forskning ocksa en omedelbar 6kning av upplevd arbetstrivsel, ett fenomen kant som
“smekmanads-effekten”, vilket sedan f6ljs av en klar minskning av arbetstillfredsstallelse,
kallad “baksmailla-effekten” (ibid). Det kan alltsé ha betydelse huruvida en individ precis bytt

jobb eller inte for hur denne skattar sin arbetstrivsel.

Kunskapssammanstillning “Arbetsmiljo for hyresarbetskraft — Inhyrdas fysiska och

psykosociala arbetsmiljo”



Kunskapssammanstallningen som bestélldes av Arbetsmiljoverket ar en metaanalys som
genomfordes av Hakansson, Isidorsson & Pille Strauss-Raats (2013), pa Institutionen for
sociologi och arbetsvetenskap vid Goteborgs universitet. Den har som syfte att ge en
sammanfattande bild av den forskning som finns pa omradet. Metaanalysen innefattar 45
stycken artiklar med kraven att artiklarna skall vara peer-reviewed samt att de skall sarskilja
bemanningsanstallda fran 6vriga grupper med tidsbegransad anstéllning eftersom det ar det
triangulara férhallandet mellan konsulten, bemanningsforetaget och kundforetaget som héar ar
intressant. Trots sokning i fyra internationella databaser samt den svenska databasen LIBRIS
kunde alltsa endast 45 stycken artiklar hittas som uppfyllde kraven fér en metaanalys. De
artiklar som hittades behandlade fragor rérande arbetsmiljon for just bemanningsanstéllda,
varav 22 st behandlade den psykosociala arbetsmiljon. Sammantaget kunde man konstatera att
bemanningsanstallda I6per hogre risk att utsattas for psykosocial ohélsa déar osékerhet infor
anstéllningstrygghet ar en framtradande riskfaktor samt att de har en lagre
arbetstillfredsstéllelse &n nagon annan grupp, inkluderat gruppen behovsanstallda, (d.v.s.
personer som inte hyrs in via ett bemanningsforetag). Vad géller autonomi sa som
mojligheten att fatta egna beslut och att ha kontroll Gver sin arbetssituation, sa har den ocksa
visat sig vara lagre hos bemanningsanstallda an hos arbetstagare med annan anstéllningsform.
Vidare visade metaanaylsen av de 22 artiklarna att bemanningsanstéllda inte till
lika hdg grad far anvanda sig av sina kunskaper eller ges majlighet till larande. Manga av de
sammanstallda studierna visar dock pa att ett gott stod fran arbetsgivaren, har
bemanningsforetaget, kan generera en battre psykosocial arbetsmiljo och darmed ocksa

forebygga psykosocial ohélsa.

Copenhagen Psychosocial Questionnaire

Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ) r ett frageformular som baserats pa ett
flertal teorier och &r det verktyg som legat till grund for datainsamlingen i denna studie.
Copenhagen Psychosocial Questionnaire |, utvecklades 1997 av Institutet for arbetshalsa i
Danmark da det fanns en efterfragan fran vetenskapsman och personer som jobbar med
arbetsmiljofragor efter ett validerat och standardiserat frageformular som fangar ett brett
spektrum av psykosociala faktorer som kan paverka arbetsmiljon. Enligt Pejtersen,
Sendergard Kristensen, Borg och Bue Bjorner (2010) finns det ingen enskild teori som tacker
alla aspekter som paverkar den psykosociala arbetsmiljon, dock finns det en del 6verlappning
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mellan de existerande teorierna. COPSOQ | &r saledes en sammanstéllning av de sju storsta
teorierna inom faltet, vilka Kompier (2003) tar upp i The handbook of work and health
psychology. COPSOQ 4r ett sjalvskattningsformuléar som ar utformat sa att det belyser alla de
dimensioner av psykosociala faktorer som dessa sju teorier tar upp ndmligen; 1) The Job
Characteristics Model, 2) The Michigan Organizational Stress Model, 3) The Job Demands—
Control Model, 4) The Sociotechnical Approach, 5) The Action-Theoretical Approach, 6) The
Effort—-Reward Imbalance Model och 7) The Vitamin Model. (Kristensen, Hannerz, Hggh &
Borg, 2005)

COPSOQ I utvecklades utifran fyra principer, (1) att frageformularet skall tacka
alla faktorer som kan paverka den psykosociala arbetsmiljon, bade positiva och negativa
aspekter; (2) det skall vara teoribaserat och det skall inte vara knutet till en enda teori; (3)
dimensionerna i frageformuléaret skall relatera till olika analytiska nivaer; foretag, avdelning,
jobb, hur person-arbete samverkar, samt pa individuell niva; (4) till sist skall testet vara
generiskt, det vill sdga utformat pa ett sétt sa att det ar anvandbart oavsett vilket arbetsomrade
testet utfors i. Testet utvecklades i tre versioner med olika langd beroende pa i vilket syfte
testet skulle anvandas; en kort version for anvandning pa arbetsplatser, en mediumlang
version som ar tankt att anvandas av professionella som arbetar med arbetsmilj6fragor och till
sist en lang version som kan anvandas i forskningssyfte. (Pejtersen et.al., 2010).

COPSOQ I tackte majoriteten av de sju teorierna den baserades pa men saknade
ocksa nagra viktiga faktorer, t.ex. visad uppskattning fran chef, tillit och diskrimination. Man
utvecklade darfor en andra version, (COPSOQ I1), som &r en revidering av COPSOQ | dér
man har tagit bort ca halften av de fragor som finns i COPSOQ | samt inkluderat ett antal
dimensioner som enligt brukarna fattades. COPSOQ Il kom att omfatta huvuddimensionerna;
arbetskrav, organisation och innehall, interpersonella relationer och ledarskap, arbete -
privatliv, varderingar pa arbetsplatsen, halsa och valbefinnande samt krankande beteende.
(ibid)

Utifran dimensionerna som ingar i COPSOQ Il har fem liknande dimensioner
hér skapats, vilka ar de som undersokts i denna studie. Anledningen till att
huvuddimensionerna ar modifierade ar framst pa grund av studiens omfang, dar en del
dimensioner slagits samman och en del ar redigerade for att mer specifikt spegla
bemanningsanstalldas situation. Eftersom COPSOQ ursprungligen ar ett verktyg for
kvantitativ forskning omformulerades vissa fragor for att anpassas till studiens kvalitativa
natur. FOr utférligare motivering av val av dimensioner att undersoka, se under “material” i

metoddelen.
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Herzbergs Tvafaktorteori

COPSOQ har alltsa anvénts for datainsamlingen i denna studie, men har reviderats med hjalp
av Herzbergs (1993) tvafaktorteori, vilken tillsammans med Arbetsmiljoverkets (2013)
rapport och kunskapssammanstallning utgor den teoretiska bakgrunden i denna studie. I slutet
av 1950-talet utférde den amerikanska psykologen Frederick Herzberg ett stort antal
intervjuer med arbetstagare for att undersoka vad som gjorde att de trivdes eller vantrivdes pa
deras jobb. Herzberg bad dem dels redogora for ett tillfalle nér de hade trivts véldigt bra med
sitt arbete, och dels for ett tillfalle nar de inte trivts med arbetet. Utifran dessa intervjuer sa
utvecklade Herzberg en teori som alltsd kom att bli kind som “tvéfaktorteorin” eller
“motivation-hygien-teorin”, vilket idag ar en av de mest vélkénda teorierna kring
paverkansfaktorer pa trivsel.

Herzbergs (1993) tvafaktorteori grundar sig pa att det finns tva faktorer -
hygienfaktorer och motivationsfaktorer - som oberoende av varandra paverkar en individs
upplevelse av arbetstrivsel. Hygienfaktorer ar faktorer som syftar till att férebygga och
minimera vantrivsel pa arbetet, och inkluderar arbetsvillkor, 16n,
foretagspolicy/administration, interpersonella relationer och handledning. Det &r alltsa
faktorer relaterade till individens arbetsmiljo, och kan i sig inte skapa trivsel eller motivation
utan endast paverka graden av upplevd vantrivsel. Motivationsfaktorer &r istéllet de faktorer
som enligt Herzberg kan skapa tillfredsstéllelse och arbetstrivsel genom att uppfylla
individens behov av meningsfullhet och personlig utveckling. Motivationsfaktorerna
inkluderar maluppfyllelse, uppskattning, arbetet i sig, ansvar och mojlighet till utveckling.
Forst nar hygienfaktorerna har natt en acceptabel niva, och vantrivseln ar minimerad, kan
dessa faktorer generera arbetstillfredsstéllelse och framja produktivitet.

Herzbergs (ibid) teori grundar sig till stor del pa Maslows (1943) vida kanda
behovstrappa. Maslow har dar strukturerat de manskliga behoven hierarkiskt, fran de mest
basala fysiska behoven for 6verlevnad till mer emotionella och kognitiva behov sasom
sjalvkansla och sjalvforverkligande. Maslow menar, som Herzberg, att behoven langst ner i
hierarkin maste vara uppfyllda for att en individ ska kunna avancera till nasta steg och
uppfylla de hogre behoven. | figuren pa foljande sida visas hur Herzberg organiserat sina tva

faktorer utifran Maslows behovsmodell.
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Bild 1. Maslows behovstrappa i relation till Herzbergs tvafaktorteori.
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Har ses alltsd sambandet mellan de tva teorierna, dar Herzbergs hygienfaktorer som paverkar
vantrivsel pa arbetet motsvarar Maslows mest grundlaggande steg i behovstrappan, liksom de
hogre behovsstegen motsvarar motivationsfaktorerna som paverkar arbetstillfredstallelse.

| denna studie har tvafaktorteorin som ovan namnts varit den teoretiska grund utifran
vilken dimensionerna fran COPSOQ I, (Pejtersen et.al., 2010), undersokts. De fem
dimensionerna arbetskrav, organisation och innehall, interpersonella relationer och socialt
stdd, ledarskap och arbetstrivsel kan &ven ses motsvara hygienfaktorer respektive
motivationsfaktorer. Enligt Herzbergs kategorisering faller dimensionerna arbetskrav,
interpersonella relationer och socialt stéd inom ramarna for hygienfaktorer och kan darmed
ses undersoka faktorer som paverkar vantrivsel, medan arbetstrivsel, ledarskap och

organisation och innehall kan klassas som motivationsfaktorer. Se figur pa féljande sida:
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Bild 2. Herzbergs tvafaktorteori applicerad pa COPSOQ Il dimensioner

Herzbergs tvafaktorteori Dimensioner enligt COPSOQ II
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Det gar med andra ord att tillampa Herzbergs tvafaktorteori pa dimensionerna fran COPSOQ
1, vilka alltsa bada utgor grunden for denna studie.

Dessa bada ar dock utformade for att utforska fast anstalldas trivsel med arbetet,
medan denna studies fokus ligger pa bemanningsanstalldas arbetstrivsel. Da valdigt fa teorier
eller verktyg som specifikt berér bemanningsanstélldas trivsel finns, bor saval tvafaktorteorin
som COPSOQ Il anda med vissa tidigare namnda modifikationer anses hogst applicerbara och
relevanta for att besvara studiens fragestéllning kring vilka faktorer som paverkar

bemanningsanstalldas upplevelse av arbetstrivsel.

Metod

Deltagare och urval

Studien har en kvalitativ ansats som omfattar semistrukturerade intervjuer med totalt 5
stycken deltagare som alla &r anstallda av bemanningsféretag. De urvalskriterier som fanns
for deltagarna var att de skulle vara anstallda av ett bemanningsforetag baserat i Sverige och
vara bosatta i Skane. Bosattningskriteriet berodde huvudsakligen pa studiens praktiska
begrénsningar.

Kontakt med ett flertal bemanningsforetag togs for att na konsulter genom dem,
men ingen av bemanningsforetagen hade for tillfallet mojlighet att férmedla kontakter med

deras konsulter. Deltagarna i studien har darfor antagits genom ett bekvamlighetsurval, vilket
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innebar att de som funnits tillgangliga har valts ut for intervju (Bryman, 2011). Fyra stycken
av deltagarna kontaktades efter tips fran bekanta till forfattarna av denna studie, sedan en
efterlysning angaende deltagare vid tva tillfallen annonserats pa ett socialt natverk pa Internet.
De potentiella deltagarna kontaktades sedan via mail och om de uppfyllde urvalskriterierna
bokades tid for intervju. En av deltagarna erholls dock pa annat satt, da deltagaren
slumpmaéssigt kontaktade forfattarna av denna studie i annat syfte, men uppfyllde
urvalskriterierna och var positiv till att delta i studien.

Samtliga deltagare var bosatta i Skane och arbetade som konsulter i Skane, utom
deltagare 4 vars arbetsplats var i en storre stad utanfor Skane. Av deltagarna sa var tva man
och tre kvinnor och tva utav deltagarna var anstéllda av samma bemanningsforetag. En av
deltagarna arbetade heltid som uthyrd konsult, tre stycken arbetade extra parallellt med
studierna och en av deltagarna sasongsarbetade under jullov och sommarlov.

Deltagare 1 var en kvinna, 26 ar, och arbetade heltid som anstalld via ett
bemanningsforetag. Deltagarens huvudsakliga befattning var som receptionist, och hon
jobbade enligt ett i forvag bestdmt veckoschema for sina arbetspass. Deltagare 2 var en
kvinna, 27 ar, som arbetade extra utéver studierna. Deltagaren blev inringd vid behov till
saval kortare som langre uppdrag hos olika kundféretag, ofta med kort varsel, och hade
saledes ingen fast arbetsplats. Deltagarens arbetsuppgifter varierade men var oftast relaterade
till receptionsarbete. Deltagare 3 var en kvinna, 24 ar, som ut6ver studierna arbetade extra
som uthyrd konsult. Deltagaren bokade sjélv in sig pa arbetspass via Internet och
arbetsuppgifterna var kundservice vid en fordonspassage. Deltagare fyra var en man, 23 ar,
som studerade och arbetade heltid som konsult under sommar- och jullov. Deltagaren har haft
en aterkommande anstallning flera sasonger vid samma kundforetag, dock via tva olika
bemanningsforetag, dar han arbetat som redigerare. Deltagare 5 var en man, 30 ar, som under
studietiden arbetade extra inom IT-support. Deltagaren hade delvis mojlighet att bestimma

sina egna arbetspass, framforallt vid arbetstoppar hos kundféretaget.

Material

En intervjuguide (bilaga 1) skapades med fragor som amnar belysa delar av de dimensioner
som finns i den langa versionen av Copenhagen Psychosocial Questionnaire 11 som ar amnad
for forskning. (Pejtersen et.al. 2010). Varfor nagon av de kortare versionerna av COPSOQ |1
inte anvandes beror pa att dessa inte omfattar alla de dimensioner som ansags vara viktiga for

studien.
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Da COPSOQ Il r ett omfattande sjalvskattningstest har vissa redigeringar av de ursprungliga
dimensionerna i COPSOQ Il ansetts nédvandiga utifran relevans och omfang. Dimensionerna
hélsa och vélbefinnande samt krankande beteende togs inte med mer &n i dvergripande fragor,
framst pa grund av studiens praktiska begransningar, men dven med hansyn till fragornas
kansliga natur. Det ar dven viktigt att framhalla att COPSOQ |1 &r gjord for kvantitativ
forskning, medan denna studie &r av en kvalitativ art, varfér manga fragor modifierades for att
generera mer kvalitativa svar. En del dimensioner slogs samman da de éverlappade varandra,
och andra fragor andrades eller lades till for att spegla just bemanningsanstalldas situation.
Hansyn i valet av dimensioner att utforska togs dven till den teori studien utgatt ifran,
Herzbergs (1993) tvafaktorteori, for att sakerstalla att sval hygien- som motvationsfaktorer
undersoktes. De dimensioner baserade pa COPSOQ 11 som inkluderades i intervjuguiden blev
slutligen arbetskrav, organisation och innehall, interpersonella relationer och socialt stdd,
ledarskap och arbetstrivsel.

Intervjuguiden inleddes med demografiska fragor om alder, kon och utbildning, och
darefter nadgra mer grundlaggande fragor om konsultrollen. Vidare stalldes fragor fran de ovan
namnda dimensionerna som konstruerats utifran COPSOQ II. Intervjuguiden avslutades med
en dppen fraga dar deltagaren hade mojlighet att tillagga ndgot som den tyckte hade forbisetts.
Totalt bestod intervjuguiden av 39 st fragor dar varje dimension inneh6ll ca 3-7 stycken

fragor.

Procedur

Samtliga intervjuer utom den med Deltagare 3 holls i rum pa Institutionen for Psykologi vid
Lunds Universitet, framforallt av praktiska skal da det lag centralt och hade relativt neutrala
och ostérda rum passande for andamalet. Alla intervjuer skedde under samma vecka, dock vid
olika tidpunkter beroende pa deltagarnas respektive 6nskemal.

Saval i den initiala kontakten som i borjan av varje intervju informerades
deltagarna om sina rattigheter och gav sitt medgivande till medverkan. De informerades da
om sin ratt att nar som helst avbryta intervjun, vélja att inte svara pa fragor samt att allt
material skulle behandlas helt konfidentiellt och alla parter férbli anonyma. Deltagarna
tillfragades aven om de godkande rostinspelning av intervjun, vilket samtliga gjorde.
Inspelningen gjordes for att sakerstalla att all information kom med till den pafoljande

transkriberingen och analysen av intervjumaterialet.
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Under intervjuerna holl den ena av forfattarna till denna studie i sjalva intervjun medan den
andra forfattaren satt och antecknade. Detta for att underlatta dynamiken i samtalet och lattare
Oppna for dialog mellan intervjuledaren och deltagaren. Den ena forfattaren ledde tre stycken
intervjuer och den andra tva stycken, men bada var alltsa narvarande vid samtliga.

| den inledande kontakten med deltagarna hade en tidsomfattning pa cirka 30-60
minuter for intervjun uppgetts vid forfragan, men den faktiska langden pa varje intervju
avgjordes av respektive deltagare vid intervjutillfallet, alla hade dock samma tid avsatt.
Langden pa intervjuerna varierade mellan 24 minuter till 45 minuter. Nar intervjuerna var
genomforda transkriberades de med hjalp av det inspelade materialet till skriftlig form, varpa
materialet analyserades. Forfattarna var har mycket noga med att inte diskutera sina resultat
under den inledande analysprocessen, detta for att inte paverka varandra och oka

interbedomarreliabiliteten.

Analysmetod

Analysen av materialet gjordes med hjélp av en tematisk analys, vilket ar en metod for att
upptacka och organisera monster och évergripande teman i materialet (Willig, 2008).
Metoden innebér alltsa att materialet gas igenom grundligt for att soka efter teman och
gemensamma faktorer som kan forklara fenomenet som undersoks, och genom dessa teman
skapa strukturer utifran vilka en forstaelse for fenomenet kan nas (Fereday & Muir-Cochrane,
2006). Huruvida tematisk analys ar en forskningsmetod i sig eller enbart ett verktyg for
analys rader dock delade meningar om. Boyatzis (1998) framhaller att tematisk analys enbart
ar ett verktyg att anvéndas inom andra mer omfattande och teoribaserade forskningsmetoder,
medan Braun and Clarke (2006) menar att tematisk analys ar en egen forskningsmetod som ar
fristaende fran teorier och epistemologiska inriktningar. I denna studie har den tematiska
analysen anvants enligt den senare definitionen, da forfattarna till denna studie valde att inte
analysera resultaten utifran en specifik teori eller epistemologisk inriktning utan snarare
utifran ett fritt kartldaggande angreppssatt. Detta da det teoretiska oberoendet kan mojliggora
ett mer Oppet forhallningssatt till materialet varpa eventuella teman kan upptéckas vilka
majligtvis skulle forbisetts i en mer riktad tematisk analys. Valet att anvanda den tematiska
analysen som fristaende forskningsmetod medfor att teman som framkommit i resultatet utgar

enbart fran den insamlade datan.
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Resultat

| analysen av intervjuerna framtradde ett antal teman som ansags vara 6vergripande for
deltagarna. Dessa teman Gverlappar och influerar varandra pa en eller flera punkter men for
att fa en tydligare struktur delades de in under fyra stycken mer évergripande huvudteman:
Tema 1- Relation till kollegor, Tema 2 - Frihet i relation till otrygghet, Tema 3 -
Kommunikation och otydlighet och Tema 4 - Utveckling och inflytande. Utifran den insamlade
datan och den tematiska analysen framtrader dessa teman som representativa for de
psykosociala faktorer som ligger grund for huruvida bemanningsanstallda upplever trivsel pa

arbetsplatsen.

Tema 1: Relation till kollegor

Har patraffades tva tydliga fenomen; att en god relation till kollegorna leder till trivsel pa
arbetsplatsen och att identifiering med kollegorna ¢kar forutsattningarna till en god relation.
Om man pa en eller flera plan kan identifiera sig med sina kollegor sd kan man lattare bilda en
god relation till dem. Huruvida relationen fungerar bra leder i sin tur till hur bra man trivs pa

arbetsplatsen.

God relation till kollegor leder till trivsel. Nagot som samtliga deltagare uttryckte nar de fick
fragan om vad arbetstrivsel betydde for dem sjélva var att kollegorna pa deras kundforetag
hade en valdigt stor roll i hur de upplever trivsel. Kollegorna som konsulterna har pa
kundfdretagen tycks vara den faktor som enligt deltagarna har storst effekt pa upplevelsen av
arbetstrivsel. Viktigt att notera &r hér att konsulterna med “kollegor” alltsé refererar till
medarbetarna pa kundftretaget, inte bemanningsféretaget. Ju béattre relation man har till sina
kollegor desto mindre upplevs arbetet som nagot médosamt, trots att arbetsuppgifterna i sig
kanske upplevs som trakiga. Vissa menade att det har kunde finnas en problematik huruvida
man som bemanningsanstélld blir inkluderad pa arbetsplatsen eller inte och att det da kan bli
svart att bygga en relation till dem man arbetar med. Manga konsulter dr ofta anstallda under
forutsattningarna att en annan huvudsaklig syssla finns, vilket gor att de inte tillbringar lika
mycket tid pa arbetsplatsen som de med fast anstéllning gor, samt att den
bemanningsanstallde under dessa forutsattningar ocksa ofta antas vara anstalld under en

kortare tidsbegransad period.
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Deltagarna 2 och 3 framhaller vikten av relationen till kollegorna nar de svarar pa fragan om

hur de sjalva ser pa arbetstrivsel och i vilken situation de upplever det.

Deltagare 2: ..framforallt for mig kollegor att man trivs. Den delen har jag upplevt att de
mesta jobb gar bra att gora om bara det funkar.. S& det ar den storsta delen av

arbetstrivsel.

Deltagare 3: Kollegorna &r valdigt trevliga, sé om man rakar hamna pa ett pass med bra
och trevliga kollegor s& har man valdigt kul, da liksom, da &r det inga problem att jobba,

det ar bara kul.

Identifiering med kollegor. Det tycks finnas vissa element som okar forutsattningarna for att
relationen till kollegorna ska fungera bra. Enligt deltagarna var gemensamma faktorer som
alder, kon och erfarenhet viktigt for att kunna identifiera sig med sina kollegor och darigenom
bilda en god relation till dem. Vissa deltagare sag att det fanns en viss uppdelning bland de
man arbetade med och attribuerade detta till hur pass stor erfarenhet man har av arbetet samt
till hur ofta man &r pa arbetsplatsen. Deltagarnas erfarenheter sager att de oftast har blivit vl
mottagna samt fatt det stod de behdver av kollegorna pa kundforetagen. Ibland hander det
dock att de upplever en viss frustration och trotthet hos den ordinarie personalen nar man
kommer som ny bemanningsanstélld p.g.a. att kundforetaget har en stor omséttning av
bemanningsanstallda och den ordinarie personalen oupphérligen blir tvungna att lara upp nya.
Deltagare 1 som jobbar heltid pa kundforetaget har en véldigt god relation till en av
kollegorna da det ar denne som Deltagare 1 har som narmsta kollega och delar de flesta
arbetsuppgifter med. Hon uttrycker sig sa har om deras relation och varfér hon bland annat

inte kdnner en dnskan efter att ta 6ver kollegans tjanst.

Deltagare 1: Eftersom vi bara ar tva stycken och vi bada tva kommer valdigt bra
overens, och sa ar vi bada kvinnor och sé ar vi lite i samma alder s har vi vissa
gemensamma faktorer har i livet som vi delar./.../ Typ att vi kommer till jobbet pa
mandag morgon och sa har vi liksom en liten fika dar vi bara diskuterar det ena vad som
har hant i helgen och ar vi inte, vi blir inte osams pd det viset utan vi jobbar tillsammans
som ett team./../ Jag vill ju inte att hon slutar for att jag vill ju inte ha hennes jobb for att
da maste hon sluta och hon &r ju attio procent av varfor jag tycker att jobbet ar sa roligt.

Sa det, det &r stopp dar.
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Deltagare 4 och 5 som bada arbetar extra pa respektive kundféretag har en annan erfarenhet
och beskriver sin relation till kollegorna sahar:

Deltagare 5: Jo men den ar god, men jag far ocksa ibland kénslan av att det finns en, de
som har varit dér lite langre, dem, det ar ett litet kluster med manniskor som, som har
lite mer gemensamt an vi som har varit dar lika lange, och &ven om vi har, vi kan
diskutera under lunchen och vi kan liksom komma till varandra med olika problem och
sd, sa ar det anda det finns olika kluster just pa den avdelningen dar jag sitter.
Intervjuare: Kénner du att du &r en del av arbetslaget?

Deltagare 5: Nej det gor jag nog inte riktigt, men det har nog att géra med att, som det
ser nu sa jobbar jag nog ungefar tva dagar i veckan... S& man kommer ju inte in i
ganget, eller i snacket eller, i den har kulturen, eeh lika bra som de andra gér, som sitter

dar fem dagar i veckan.

Deltagare 4: Den &r... Den &ar bra men det &r ju, eller vad ska man sdga, den &r bra och..
Det finns ju ett litet problem, ndgot som jag har saknat nér jag har jobbat dar ar ju att
ratt manga ar aldre.. Eeh, och ett annat problem ar att det &r valdig mycket ruljans pa
manniskor.. Eh, vi jobbar skift, sa det ar myck, det ar svart att bygga upp en vad ska
man saga.. Om du har ett nio till fem jobb fem dagar i vecka sa traffar du ju samma
manniskor hela tiden och bygger upp en relation... Eh, men s ar det inte sa tydligt pa
mitt foretag, sen ar det ratt mycket, att man jobb ass, det ar ju ratt mycket eget arbete
sahar s det ar, pa det viset ar det, har det varit ratt s svart att bygga upp en vad ska
man saga relation, eller, till kollegorna, men ja jag upplever den.. Den &r inte délig, men

det &r val inte s att jag har, direkt mina kompisar pa foretaget.

Tema 2: Frihet i relation till otrygghet

Frihet kunna kontrollera sin arbetssituation var ett aterkommande tema bland deltagarna.
Samtliga uttryckte att det fanns en frihet i att vara anstalld av ett bemanningsforetag eftersom
de under sadana anstallningsformer kunde styra 6ver hur pass ofta och nar de skulle jobba.
Samtliga deltagare hade ocksa ett kortsiktigt synsatt pa sitt arbete; det var nagot de hade
tillfalligt och sag darfor en frihet i att kunna saga upp sig nar de inte langre vill arbeta pa
kundfdretaget utan att det blir en lang och komplicerad process. Frihet och kontroll 6ver sin
arbetssituation var for deltagarna en viktig faktor for att uppleva arbetstrivsel. Friheten i

arbetet hade dock en baksida eftersom det dven géller for bemanningsforetagen, vilket i sin tur
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medfor en otrygghet for konsulterna. Bemanningsforetagen har med andra ord inga
skyldigheter att forse deras anstéllda med jobb ifall ett uppdrag tar slut, och samtidigt har de
ratt att sdga upp dem med véldigt kort varsel ifall behovet av arbetskraft inte finns l&angre.

Deltagare 1: Positiva aspekter for min del ar ju valfrihet, att jag kan sluta nar jag vill.
Jag har inga, jag har inga skyldigheter att stanna kvar pa det viset. Ehm men det
negativa ar ju da precis samma sak att de har ju inga skyldigheter att behalla mig, de
kan ju fimpa mig nar som helst, jag har ju ingen, inget anstallningsskydd pa det viset.
Framforallt inte pa [kundforetaget] dér jag &r, dar &r jag ju bara intagen via ett
bemanningsforetag, jag tror inte ens jag skulle betraktas vara heltidsanstalld pa, pa
[bemanningsforetaget] utan bara tillsvidare studentgrej, de har ingen ann, ingen

skyldighet att férsérja mig med jobb.

Deltagare 5: Nu rakar det vara saval att jag, att de har rétt stort behov, jag kan i princip
bestamma mina egna tider. Annars hade det ju varit sa att de ringer in mig och sager kan
du jobba da vill du jobba d, s& da hade jag ju inte haft den har friheten, nu rdkar det

vara sa vl att jag kan bestamma mer eller mindre sjélv.

Tema 3: Kommunikation och otydlighet

Kommunikation mellan konsulterna och bemanningsforetagen var dven det nagot som
aterkom i intervjuerna. Da handlade det framforallt otydlighet och osékerhet pa grund av
bristande kommunikation.

Alla deltagare hade ytterst lite kontakt med bemanningsforetaget de var anstéllda av.
Bemanningsforetaget forefaller vara i stort sett helt osynligt under hela anstallningsperioden
om inte arbetstagaren sjalv tar kontakt med dem. Emellanat kan det vara svart for konsulterna
att veta vilket av foretagen de ska vanda sig till i olika fragor da det ofta finns en otydlighet i
vem som ansvarar for vad. Ibland hander det ocksa att kommunikationsmissar uppstar som till
exempel att information om nagot som hander pa kundforetaget inte nar fram till konsulten.
Det kan ocksa uppsta missar i introduktionen pa en arbetsplats eftersom deltagarna ibland har
upplevt att kollegorna &r trétta pa att lara upp nya konsulter i de fall foretaget har en stor
omsattning av personal. Det fanns ocksa en markbar tveksamhet bland deltagarna om vem

som &r deras chef pa kundforetagen.
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Deltagare 2: Sahar kontakten med sina konsultchefer &r ju inte, super liksom/.../ringer
man sa svarar de ju. /.../ Aldrig ringt och fragat mig efter att jag har varit pa ett stalle
forsta gdngen och dom vet jag ska tillbaka om hur jag tyckt att det har fungerat, eller om
det &r om jag har nagra fragor eller s, den sortens trivsel, eh tycker jag inte dom har
gett s& mycket.

/../ Jag tycker att man klarar sig bra utan dem [bemanningsforetaget] men jag ténker att
eeh dh men det hade jag nog uppskattat absolut om de, visade... Liksom.. Intresse och
undrade, och forsokte kanske att vara mer narvarande for dom har varit, eller det har
varit svart liksom med den kontakten, har inte funkat s& himla bra, (nej) det har varit,
inte sa att vi inte, eh att det inte fungerar utan bara det att den inte, ehm... Man kan
kdnna pa ett satt dr det vél har det passat mig jattebra att jag har haft kontakten sjalv
med kundforetaget samtidigt sa blir det sdhar trepartsvagar att det blir mycket
kommunikationsmissar, ehm nar man pra, man jobbar pa det séttet, det kanske
framforallt &r det att jag tycker kommunikationen har varit valdigt dalig och den hade

kunnat vara mycket béttre.

Deltagare 4: Problemet blir val lite nar man ska prata, alltsa just det, det har att det &r en
personalchef pa [kund]féretaget och ett bemanningsforetag som man skall prata med, sa
det blir lite svart att, det upplever jag nu ocksa ibland det ar svart med vem man skall

prata med om vissa fragor, typ om nar man skall jobba, eller andra férhandlingar.

Tema 4: Utveckling och inflytande

Utveckling. Manga av deltagarna beskrev att de inte hade majlighet att avancera inom
kundforetaget eller att det fanns en otydlighet i vilka mojligheter som finns. Samtidigt hade de
en kortsiktig syn pa sitt arbete. Det var nagot man hade tillfalligt under en kortare period och
inget man stravade efter att kunna utvecklas inom. Ingen kénde att arbetet i htg grad
relaterade till deras utbildning och déarmed sag de heller inte pa arbetet som nagot de hade
nytta av karriarméssigt.

Det framstod dock som att de flesta av deltagarna hade en vilja att utvecklas i
sina arbetsuppgifter och exempelvis fa mojligheten att ansvara 6ver mer avancerade
arbetsuppgifter men att de hindrades i detta pa grund av att de ansags inte ha tillrackligt med

erfarenhet.
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Deltagare 4: ...Men det finns en rétt tydlig hierarki /.../, Eh och det &r vél lite, det finns,,,
Roligare eller creddigare uppslag och sidor att gora, eh.. Pa [kundforetaget], och dar kan
jag val kinna att man ibland, i och med att jag &r ung och oerfaren sa kan jag rent i
hierarkin falla ratt langt ner. Och fa gor de trakigare sakerna ibland, dven fast jag kanner
att jag har visat att jag kan mer.. Eh, men sen kan jag forsta det ocksa, sa det ar val, jag

skulle inte séga att jag blir oréttvist behandlad, men eller ah, men lite grann kanske, typ.

Deltagare 5: ...Jag far ju inte samma ar, alltid samma arbetsuppgifter, sa det finns val en
tillit, men man vet att det finns en begrénsning i erfarenhet och kunskap, och det kan ju

gora att man ibland kédnner sig sdhar “men kan jag inte fa chansen i varje fall?”

Inflytande. Nagot som de flesta av deltagarna ansag var att de inte hade lika stort inflytande pa
arbetsplatsen som de fast anstéllda. Deltagare 3 beréttade att den ordinarie personalen har
avstamningsmoten varje vecka som de bemanningsanstallda inte ar narvarande pa, dock hade
de majligheten att vidarebefordra sina synpunkter via den ordinarie personalen som da tog
upp dem pa motena. De flesta menade ocksa att i och med att man som konsult i allmanhet
inte ar pa arbetsplatsen lika ofta och under lika lang tid som de med fast anstéllning ar sa
vager inte heller deras ord lika tungt pa kundforetaget. Erfarenhet och alder var ocksa nagot

som ansags ha en inverkan pa hur pass stort inflytande man hade.

Deltagare 4: Alltsa dels, pa kundforetaget har jag inte mojligheter, eller jag ku, alltsa jag
skulle kunna 6nska att, att vara pa en annan avdelning eller s, men da, da ar det dels att
prata med, eller da skulle jag nog vanda mig till bemanningsforetaget sa fa dom ta det
snacket.. Ehm men rent sjélva arbetsuppgifterna.. Tror jag eller det har ingen egentligen
eller av redigerarna har mgjlighet att paverka, skulle jag inte saga.. M6jligt eller ah, det
finns ménga som har jobbat i trettio &r de kan nog klaga lite mer men det ar inte s att
jag gar in och gor det. Sen.. Tror jag alltsd, det ar ju det som &r lite fordel med att vara
pa bemanningsféretag ocksa att man kan énska att fa vara pa en annan plats, som jag
har forstatt det. Eller for oss ar det sa att, daremot har mina 6nskningar inte gatt igenom
men eh men man kan ju onska att fa vara pa ett annat foretag till exempel, och det ar ju
anda en rétt stor forandring i arbetssituationen./.../daremot kanske ett, kan jag nog kanna
att, det tror jag mycket &r att jag ung i fornallande till andra, och mindre erfaren, men
tror att eh, vad ska man saga min, mina sikter ar mindre auktoritdra an manga andras,
eller auktoritara.. Ah eller sahar, det ligger, det ligger inte lika mycket tyngd i mina ord

som manga andras typ.

Deltagare 5: Jag har nog inte lika mycket inflytande som de som &r fast anstallda. Det

har jag nog inte, men det har nog mycket att géra med att jag ar inte dar fem dagar i
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veckan, atta timmar per dag, och det &r de andra, sé de har ju lite mer insyn i
verksamheten, eh, och darmed sé har de ju mojlighet att paverka mer, sd men men, det
ar mojligt att, vi har nog samma forutsattningar, ehm, fast de har ju mer insyn och mer,
de de har ju, en tillganglighet, och de ar ocksa mer tillgangliga for arbetsgivaren och

arbetsplatsen.

En annan aspekt som deltagarna inte hade maéjlighet att paverka var deras 16n eller andra
formaner. Dessa skiljde sig ofta fran de med fast anstallning och konsulterna upplevde darfor
en viss orattvisa da de oftast utfor samma arbete som de med fast anstallning men fér mindre
pengar. Deltagare 3 som ofta arbetar obekvéma arbetstider beskriver hur skillnaderna ser ut

mellan henne som konsult och de med fast anstéllning.

Deltagare 3: Alltsa dar ar ju lite olika formaner for [bemanningsforetaget] och for de fast
anstallda. De fast anstéllde har mycket mycket battre OB-tider och OB-betalt. Och
framforallt beredskapen har de mycket mer betalt &n vad vi har det. /.../ Dér &r det 16jligt

1&gt for oss och de har det, de far liksom hur mycket pengar som helst.

Deltagare 2 kanner att det ar en negativ aspekt att hon inte har méjlighet att paverka sin 16n
trots att hon har varit anstalld for samma bemanningsforetag under en langre tid. Under denna

tid har hon varit uthyrd till olika kundforetag.

Deltagare 2: Sen har man ju inte sa stor paverkan pa sin 16n for att de har ju, ah
bemanningsforetaget gor ju avtal da med sina kunder och dels méste dom ju halla sig
inom ramarna fér dom hér avtalen vad jag har forstatt det som och dels sa har val dom
nagon sorts jag tror dom har ndgon sorts sahar medel for det foretaget, det ar ju inte for
att jag har jobbat dar flera r sa har ju inte min 16n hojts, sa att det ar en negativ aspekt att
man inte kan, den anstallningsform som jag har pd mitt bemanningsforetag s kan man

liksom inte tillgodoréakna sig ar pa nagot satt.

Diskussion

Studiens syfte var att underscka vilka faktorer som paverkar konsulters upplevelse av trivsel i
arbetet. Resultatet visar pa ett antal faktorer som funnits genom en grundlig tematisk analys
av intervjumaterialet, och speglar pa sa sétt troligen de faktorer som har stor paverkan pa

bemanningsanstalldas upplevelse av trivsel. Dessa faktorer &r alltsa relationen med kollegor,
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frihet i relation till otrygghet, kommunikation och otydlighet, utveckling och inflytande.
Fragestallningen kring vad som paverkar bemanningsanstélldas arbetstrivsel bor med dessa
anses besvarad, om an mojligheten finns att fler faktorer kunnat framkomma om exempelvis
dataunderlaget varit mer omfattande. VVad som bor framhallas ar ocksa att konsulterna som
deltog i denna studie tillh6r den grupp som har tjanster som inte kraver nagon specifik
utbildning och de teman som har framkommit i analysen kan darfor endast appliceras pa
denna grupp. Konsulter som &r hdgutbildade och hyrs in pa grund av sin specialkompetens
kan darfor inte inkluderas i denna analys. For att undersdka studiens syfte kring huruvida den
forskning som finns pa omradet arbetstrivsel ar relevant for bemanningsanstalldas situation ar
det dven av betydelse att jamfora dessa med de ur analysen framkomna temana. For denna
diskussion ar darfor Arbetsmiljoverkets rapport (2013), och kunskapssammanstélining
(Hakansson et.al., 2013) samt Herzbergs (1993) tvafaktorteori satt i jamforelse med de teman
som analysen resulterade i. Nedan foljer darfor en diskussion kring dessa tva i relation till

respektive tema framkommet ur resultatet.

Tema 1 - Relation till kollegor

Arbetsmiljoverkets rapport och kunskapssammanstallning.

Kollegorna var enligt samtliga deltagare den framsta anledningen till huruvida man trivdes pa
arbetsplatsen eller inte. Samtidigt finns det enligt deltagarna méanga omstandigheter for
bemanningsanstallda som kan forsvara relationsbildandet till kollegorna pa kundféretagen
som till exempel arbetsfrekvens, engagemang och attityder till inhyrda samt erfarenhet. Enligt
Arbetsmiljoverkets kunskapssammanstallning (Hakansson et.al., 2013) &r interpersonella
relationer och stod fran omgivningen en viktig faktor som paverkar arbetstrivseln negativt
ifall dessa inte fungerar pa ett gynnsamt vis. Isaksson och Bellaagh (2002) har utifran deras
studie med bemanningsanstéllda kvinnor kommit fram till att socialt stod har en signifikant
effekt for att minska psykosocial ohélsa. | en nederlandsk studie som genomfordes av
Kompier et. al. (2009), kom man daremot fram till att det inte fanns nagra skillnader i
betydelsen av socialt stod och interpersonella relationer mellan de fem grupper,
(tillsvidareanstallda, provanstallda, tidsbegransat anstéallda, behovsanstéllda och
bemanningsanstallda), man jamforde. Detta kan tyda pa att betydelsen av interpersonella
relationer och stod ifran chef och kollegor inte ar nagot som specifikt géller for
bemanningsanstallda utan &r en faktor som till stor del paverkar arbetstrivseln oavsett vilken

anstallningsform man har.
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Ett fenomen som flera studier visat pa &r att ordinarie personal bildar kluster dar
inhyrd personal inte blir inkluderad (Hékansson et.al., 2013). Aven deltagarna i denna studie
hade upplevt att det pa vissa arbetsplatser fanns en uppdelning mellan den ordinarie
personalen och de som var inhyrda men menade att denna uppdelning ar nagot som sker
naturligt ifall man som inhyrd inte arbetar i lika stor omfattning som den ordinarie personalen.
Aven om denna anledning &r godtycklig sa kan det vara nagot som savil kundforetagen som
bemanningsforetagen behover se 6ver da det i langa loppet kan fa en negativ utveckling
eftersom relationen till kollegorna verkar vara en av de viktigaste psykosociala faktorerna

som kan paverka arbetstrivseln.

Herzbergs tvafaktorteori.

Enligt tvafaktorteorin hor interpersonella relationer till hygienfaktorerna, och skulle darfor
vara nagot som kan férhindra vantrivsel snarare an att skapa trivsel. Det ar dock inte
motstridigt till denna studies resultat, &ven om det har formuleras som en faktor som skapar
hog arbetstrivsel, eftersom resultatet ar utvunnet fran intervjuer dar deltagarna inte kant till
tvafaktorteorin och saledes endast har svarat pa vad som kan paverka trivsel fran ett mer
generellt perspektiv. Hade deltagarna tillfragats om vad vantrivsel inneburit for dem, &r det
mojligt att relationen med kollegor kommit fram &ven dar, da med fokus pa icke-fungerande
arbetsrelationer. Aven analysen av materialet har gjorts fristéende utan teoretisk forforstaelse,
och innefattar déarfor ingen indelning i vad som paverkar trivsel respektive vantrivsel.
Sammantaget innebér det att &ven om konsulterna upplever att goda interpersonella relationer
ar det som framforallt medfor att de trivs pa arbetsplatsen kan det enligt tvafaktorteorin

istallet vara sa att dessa relationer leder till att de inte vantrivs.

Tema 2 - Frihet i relation till otrygghet

Arbetsmiljéverkets rapport och kunskapssammanstallning.

Frihet satt i relation till otrygghet var ett av de mest genomgaende teman som framkom i
analysen. Med frihet menade deltagarna mojligheten att sjalv bestdmma éver sina arbetstider,
nér och hur mycket de skulle arbeta samt att de kunde sluta i stort sett med detsamma ifall de
av nagon anledning inte vill ha kvar sin anstallning. De anstallningsformer som kraver att man

med kort varsel skall kunna hoppa in och jobba var dock inget att foredra enligt deltagarna da
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detta innebar att man inte kan planera sin tid plus att man inte har nagon garanti for hur
manga arbetstillfallen som kommer att erbjudas. Brist pa kontroll, obekvama arbetstider och
langa pass utgor en risk for psykosocial ohalsa enligt Arbetsmiljoverkets
kunskapssammanstallning, (Hakansson et.al., 2013), vilket alltsa inte verkar vara fallet for
konsulterna i denna studie da de hade mojlighet till sjalvbestimmande 6ver deras arbetstider. |
linje med detta finns forskning som tyder pa att man som konsult har stérre mojlighet att ha
kontroll 6ver sina arbetstider an da man &r fast personal. | bland annat en svensk studie
framkom att sjukskoterskor anstéllda av bemanningsféretag upplevde en hdgre kontroll dver
sina arbetstider jamfort med nar de var anstéllda av Landstinget (Allvin, Jacobson & Isaksson,
2003).

Deltagarna uttryckte dock att det fanns en problematik med att ha denna frihet utan
skyldigheter i och med att dessa forhallanden aven galler for bemanningsforetaget.
Bemanningsforetaget behover pa sa satt inte garantera arbete under en viss tid och tar behovet
hos kundféretaget slut tidigare an véantat sa har de ingen skyldighet att behalla dig som
anstalld under den kvarvarande tiden. Denna frihet har pa sa satt en baksida i och med att
snabba vaxlingar och oftrutségbarhet kan for konsulten upplevas som otryggt samt att det kan
finnas en radsla infor att bli uppsagd vilket i sin tur ar en risk for psykosocial ohalsa enligt
manga studier. (Hakansson et.al., 2013). Frihetsbegreppet innebér i detta fall en komplexitet
som &r intressant eftersom det pa ett satt beskriver sjalva anknytningen i det trianguléra
forhallandet som finns mellan konsulten, bemanningsforetaget och kundforetaget. Enligt
Arbetsmiljoverkets kunskapssammanstallning (ibid) finns det inte méanga studier som berér

just detta trianguléra forhallande.

Herzbergs tvafaktorteori.

Frihet i relation till otrygghet ar en faktor ur resultatet av denna studie som inte fullt kan anses
passa in i Herzbergs modell, utan hér kan ses som ett nytt fynd relaterat till konsulters
specifika situation. Frihet att byta kundforetag eller arbetsuppgifter inom sitt arbete i hog
utstrackning kan klassas som en motivationsfaktor, men samtidigt har sin motpol i
hygienfaktorn otrygghet. Frihet ar alltsa en faktor som tycks kunna ¢ka konsulternas trivsel,
samtidigt som konsekvensen av friheten leder till en faktor som kan skapa vantrivsel da
bemanningsforetagen inte heller har nagra skyldigheter gentemot konsulterna. Det kan alltsa
sagas vara en dubbelsidig faktor som faller inom bade hygien- och motivationsspektrat. Detta
fenomen ar som sagt utméarkande for just bemanningsanstélldas arbetssituation, och det ar
darfor svart att dra slutsatser kring detta utifran tvafaktorteorin. Ytterligare forskning kring
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denna typ av konsekvenseffekt skulle darfor behovas, och dven med sérskilt fokus pa
motivations- och hygienfaktorer i relation till bemanningsanstallda for att se om flera liknande

fenomen uppkommer.

Tema 3 - Kommunikation och otydlighet

Arbetsmiljoverkets rapport och kunskapssammanstalining.

Bristen pa kommunikation med bemanningsforetaget var ett aterkommande tema bland
konsulterna som intervjuades. Likasa fanns det i manga fall ocksa en oklarhet nar det kommer
till vem man skall vanda sig till, bemanningsforetaget eller kundforetaget, beroende pa vilken
typ av angelégenhet det géller. Ett exempel &r att i stort sett alla deltagarna uttryckte en
tveksamhet om vem som var deras chef pa kundforetaget vilket skulle kunna tyda pa att det
finns brister i kommunikation och information gentemot konsulterna. Vad géller
kommunikation &r det ett tema som arbetsmiljoverkets kunskapssammanstallning inte
behandlar i ndgon stor utstrackning. Vad som &r intressant ar att trots bemanningsforetagets
osynlighet uppvisade ingen av deltagarna sérskilt stort missndje till att sa var fallet.
Deltagarna var relativt ndjda med sin anstéllning vilket kan tyda pa att de inte heller kande ett
behov av ett stérre engagemang ifran bemanningsforetaget. Dock fanns tecken pa att
deltagarna sjélva inte heller hade ett omfattande engagemang i sin anstéllning i och med att de
inte sag en framtid i den anstéllning de hade for tillfallet. Ifall en mer ingdende
kommunikation med bemanningsforetaget ar nagot efterstravansvart ar i hog grad en subjektiv
upplevelse och &r darfor svar att generalisera. Andock har det enligt arbetsmiljéverkets
kunskapssammanstallning visat sig i manga studier att arbetstillfredsstéllelsen ar signifikant
lagre hos bemanningsanstéllda jamfort med fast anstallda vilket borde vara en anledning god
nog for bemanningsforetagen att visa mer engagemang i sina anstéllda, inte minst for att

forebygga och minimera riskerna for psykosocial ohélsa.

Herzbergs tvafaktorteori.

En parallell som ocksa kan dras ar mellan Herzbergs hygienfaktor
foretagspolicy/administration och temat otydlighet i kommunikationen som framkom ur
resultatet. Som tidigare ndmnt hade konsulterna néstintill obefintlig kontakt med
bemanningsforetaget, och visste sallan vart de skulle vanda sig med olika fragor.
Konsulternas upplevelse av detta ar nagot tvetydig, da de gav visst uttryck for missndje med
otydligheten, men ansag samtidigt att det 6verlag var smidigt att bemanningsforetaget holl sig
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i bakgrunden. Det skulle kunna tolkas som att det &r godtagbart att bemanningsforetaget
forblir relativt osynligt forutsatt att konsultens arbetssituation forblir problemfri, samt att
bemanningsforetaget klargor vem konsulten bor vanda sig till i olika fragor. Tvafaktorteorin
havdar att om foretagspolicyn/administrationen hanteras 6nskvart sa minskar det risken for att
den anstallde vantrivs. Uppfylls 6nskemalen ovan av bemanningsforetaget bor det alltsa enligt
teorin verka for att forebygga vantrivsel, atminstone pa denna punkt.

En annan hygienfaktor som &ven kom upp under detta tema var handledning. Konsulterna
framholl att en viss frustration kunde markas hos den ordinarie personalen som var tvungna
att ideligen lara upp nya inhyrda konsulter pa arbetsplatsen, vilket skulle kunna vara en
forklaring till eventuell bristféallig introduktion. Inga brister i introduktioner kom dock upp
under intervjuerna, men inte heller uttrycktes motsatsen. Arbetsmiljoverkets rapport (2013)
visar daremot pa stora brister i upplarningen av nya konsulter pa kundféretagen, vilket alltsa
skulle kunna vara en faktor som kan medfora 6kad vantrivsel i arbetet for de inhyrda. Nagot
som potentiellt skulle kunna minska vantrivsel avseende handledning, oavsett bristande
introduktion, ar att konsulterna upplevde att de fick stod och handledning av sina kollegor pa
kundfdretaget, och hade majlighet att vanda sig till dessa med fragor kring arbetsuppgifterna.
Det kan har enbart spekuleras i huruvida l6pande stdd och végledning véger tyngre eller ej n
bristande introduktion vid anstallningens borjan for att paverka vantrivsel med arbetet, men
det &r definitivt en aspekt att ta hansyn till i handledning som en hygienfaktor.

Tema 4 - Utveckling och inflytande

Arbetsmiljoverkets rapport och kunskapssammanstallning.

Enligt Arbetsmiljolagen (1977:1166) har bemanningsforetaget ansvar for konsultens
arbetsmiljo vilket avser de fysiska saval som de psykosociala faktorerna. | en skrift fran
Arbetsmiljoverket star att kundforetaget har ansvar éver arbetsmiljon som direkt kan kopplas
till sjalva arbetet som konsulten utfér, medan bemanningsforetagen har ansvaret 6ver mer
langsiktiga aspekter géllande arbetsmiljon. (Hakansson et al., (2013). Arbetsmiljoverkets
forfattningssamling (AFS 1980:14) betonar dven att arbetstagaren skall ha mojlighet att
paverka och medverka i processer som ror utveckling av det egna arbetet samt fa mojlighet till
personlig och yrkesmassig utveckling. Aven sjalvbestammande och yrkesméssigt ansvar skall
efterstravas. | enighet med rapporten som framtogs av Hakansson et al. (2013) tycks detta
vara nagot som latt blir problematiskt for bemanningsforetagen eftersom konsulterna utfor
arbetet hos en annan arbetsgivare. Enligt deltagarna i denna studie var kontakten med
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bemanningsforetagen i stort sett obefintlig under hela anstallningen vilket &r intressant ur
denna synvinkel. Det tycks vara sa att ett gemensamt arbetsmiljoansvar kan leda till att ingen
av parterna tar ett aktivt ansvar. Vad som maste framhallas &r att ingen av konsulterna var
uppenbart missndjd med att bemanningsforetaget inte visade ett starkt engagemang i deras
anstallning men flera uttryckte att de till en viss del saknade det. Vad som ocksa kan
understrykas ar att de flesta av deltagarna inte visste vad de hade for mojligheter till
utveckling och inte heller efterstravade att avancera. Eftersom de upplevde att tjansten inte
stdmde dverens med deras utbildning och tankta yrkesval ar det mojligt att de inte heller blir
engagerade i att undersdka vilka mojligheter som finns, men andock ar det
bemanningsforetagets ansvar att informera om dessa méjligheter (Hakansson et al., 2013).
Enligt Arbetsmiljoverkets kunskapssammanstéllning ar en dalig matchning mellan individens
kompetens och arbetsuppgifterna samt brist pa utveckling och larande i arbetet en kélla till
samre psykosocial hélsa, varfor dessa faktorer borde uppmarksammans mer om man ser pa
anstallningen i ett langsiktigt perspektiv. Problemet kan vara att alla parter i det triangulara
forhallandet har installningen att det ar en kortvarig anstéllning vilket medfor att framjandet
av psykosocial hélsa och arbetstrivsel i ett langsiktigt perspektiv hamnar ur fokus.

Trots att deltagarna inte ansag att arbetet som konsult relaterade till deras tankta
framtida karriar uttryckte de anda att de upplevde en meningsfullhet ifall det matchade pa ett
personligt plan. Manga fann sitt arbete meningsfullt om de kande att de sjalva var till nytta, att
de kunde hjalpa andra eller att arbetsuppgifterna matchade deras personlighet pd nagot satt.
Huruvida man kan tanka sig att stanna en langre tid pa arbetsplatsen kan bero pa ifall arbetet
matchar pa ett saval personligt som ett karriarmassigt plan. Stammer det pa bada dessa kan
det eventuellt innebdra att arbetet upplevs som mer meningsfullt vilket kanske skulle medféra
att konsulterna stéallde hogre krav vad galler Gvriga faktorer som paverkar upplevelsen av
arbetstrivsel.

Samtliga deltagare beskrev att de inte hade samma mojlighet till inflytande och
autonomi i form av beslutsfattande och sjalvbestammande pa arbetsplatsen som de med fast
anstallning. Enligt flera studier i Arbetsmiljoverkets kunskapssammanstélining (ibid) &r
arbetstillfredsstéllelsen signifikant lagre hos bemanningsanstéllda &n hos traditionellt
anstallda och detta forklaras bland annat med att autonomin &r betydande lagre hos
bemanningsanstallda. (Aletraris, 2010; Kompier, Ybema, Janssen & Taris, 2009). Wagenaar
et. al. (2012) framhaller i en omfattande studie som genomfordes 2012 dar de jamforde fem
grupper, (tillsvidareanstallda, provanstéllda, tidsbegransat anstallda, behovsanstéllda och
bemanningsanstéllda), att bemanningsanstallda till och med ligger lagst av dess grupper vad
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géller egenkontroll. Anledningar till varfér bemanningsanstallda inte har lika hog
egenkontroll eller inflytande i fragor som ror deras arbete pa arbetsplatsen aterstar att

undersoka eftersom det generellt anses ha en mycket negativ inverkan pa arbetstrivseln.

Herzbergs tvafaktorteori.

Konsulterna ansag som tidigare namnts inte att de hade mojlighet att avancera inom
kundfdretaget, och forvéantade sig dverlag inte att en sadan majlighet skulle erbjudas. Inte
heller fanns en stravan hos konsulterna att utvecklas, mer & majligtvis inom sin givna
arbetsroll. Detta ar intressant att jamfora med tvafaktorteorin, vilken ju baseras pa Maslows
(1943) behovstrappa, dar behovet av personlig utveckling &r valdigt hogt upp i hierarkin. Det
ar med andra ord nagot som ar efterstravansvart men kan nas forst nar de mer basala behoven
ar tillgodosedda. Utveckling och avancering inom foretaget skulle enligt Maslows trappa
darfor kunna ses som oviktigt eller orealistiskt av konsulterna, om de upplever att andra mer
grundlaggande behov, som till exempel trygghet och inflytande, inte &r uppfyllda. En annan
mojlig forklaring kan vara att konsulterna sag pa deras arbete pa kundféretaget som nagot
tillfalligt, som de Gverlag dessutom inte ansag hade nagon koppling till deras framtida
karridrer. DA kan avancering och utveckling inom foretaget upplevts som ovidkommande,
eftersom arbetet i huvudsak enbart ses ndgonting man gor kortsiktigt for att fa en inkomst.
Staller man allt detta mot tvafaktorteorin sa skulle det innebéara att motivationsfaktorn
angaende utveckling inte tillgodoses pa ett optimalt satt, och darfor inte utgor en kalla till
trivsel i arbetet. Har finns alltsa potential att 6ka konsulternas upplevelse av trivsel i relation
till arbetet; d&ven om de inte uttrycker en 6nskan om avancering sa uttrycks en énskan om att
utvecklas i sin arbetsroll pa kundforetaget, vilket skulle kunna bidra till 6kad trivsel om det
tillgodoses.

For att kunna utvecklas i sin arbetsroll behdver forst motivationsfaktorn som
ber6r ansvar uppfyllas. Flera av konsulterna uttryckte en énskan om att bli tilldelade mer
ansvar pa kundforetaget och fa “visa vad de gar for”. De upplevde att de hade kompetens
utdver deras nuvarande arbetsuppgifter men inte fick mojlighet att nyttja den fullt ut. Det kan
bero att konsulternas nuvarande arbetsuppgifter eventuellt upplevs av dem sjalva som alltfor
okomplicerade, eller att de dnskar ta pa sig ytterligare ansvar for flera arbetsomraden.
Tvafaktorteorin menar pa att om de anstéllda upplever att de har ansvar och auktoritet pa
arbetsplatsen genererar det ocksa trivsel hos individen. Upplever de likt konsulterna i denna

studie att de inte har tillrackligt med ansvar och auktoritet, och inte heller far arbetsuppgifter
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som bekréftar deras kompetens, leder det i linje med Herzbergs teori inte till vantrivsel da det
inte &r en hygienfaktor, men till minskad trivsel och motivation.

Relaterat till vad Arbetsmiljoverket (2013) fann, liksom till konsulternas
upplevda brist pa ansvar, ar &ven motivationsfaktorn som beror arbetet i sig. Om konsulterna
far de mest enformiga och okvalificerade uppgifterna, och samtidigt 6nskar fa mer ansvar pa
arbetsplatsen, sa ar det formodligen ett uttryck for att de inte ar fullt tillfredsstallda med deras
nuvarande arbetsuppgifter. Dock tas det i resultatet upp hur trakiga arbetsuppgifter vags upp
av att ha trevliga kollegor. Det &r alltsa en brist i motivationsfaktorn gallande arbetsuppgifter
som enligt konsulterna jamnas ut av en vél bemétt hygienfaktor, ndmligen goda
interpersonella relationer. Det &r utifran tvafaktorteorin oklart om en sadan typ av interaktion
mellan motivations- och hygienfaktorerna helt makulerar deras paverkan pa trivsel respektive
vantrivsel eller om de har faststaende inverkan var for sig. Konsulternas helhetsupplevelse
verkar som sagt dock vara av den att en lag vantrivselfaktor kan 6verskugga en lag
trivselfaktor.

En véldigt specifik hygienfaktor som togs upp under temat utveckling och
inflytande i denna studies resultat ar den som ror 16n. Det bor poangteras att inga direkta
fragor kring l6n stélldes i undersokningen, varfor det heller inte finns sarskilt mycket underlag
kring detta. Det kan tolkas som att konsulterna éverlag ansag sin 16n som acceptabel och
darfor inte tog upp det under intervjun, men det kan ocksa harledas till en brist i
intervjuguiden. En av konsulterna tog dock upp att de inhyrda konsulterna pa kundforetaget i
fraga inte har samma loneférmaner som de fast anstéllda. Den ordinarie personalen hade
bland annat betydligt hogre OB- och beredskapstillagg pa sin 16n an konsulterna, som tvartom
hade valdigt 1ag motsvarande ersattning. En sadan situation ar nagot som eventuellt skulle
kunna leda till en upplevelse av vantrivsel hos konsulterna, inte bara beroende pa deras 16n i
sig utan kanske &ven vetskapen om att det ar en sadan klyfta mellan deras och de fast
anstalldas I6nevillkor. Det skulle i sadant fall vara en aspekt av I6nefaktorn som &r
utmarkande for bemanningsanstallda, och inte per automatik innefattas i tvafaktorteorins

hygienfaktor angaende 16n vilken ar skapad utifran fast anstallda.

Sammanfattande resonemang och slutsats

Det gar som visat ovan att i hog grad applicera saval Arbetsmiljoverkets rapport och
kunskapssammanstallning (2013) som tvafaktorteorin (Herzberg, 1993) pa denna studies
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resultat. De bekraftar bada i stor utstrackning de teman som framkommit och antas
respresentera de faktorer som paverkar konsulters arbetstrivsel. Det kan utrénas att
Arbetsmiljoverkets (2013) rapport har mer fokus pa psykosocial halsa/ohélsa &n denna studie,
men rapporten behandlar dven arbetstillfredstallelse i anknytning till detta, varfor aven
psykosocial ohélsa namnts i analysen. Arbetsmiljoverkets (ibid) rapport ar ocksa intressant att
jamfora med det framkomna resultatet med tanke pa rapportens aktualitet och att den specifikt
behandlar bemanningsanstalldas arbetsmiljo i Sverige. Det medfor det i storre utstrackning
kan dras paralleller mellan studiens resultat och rapporten, da det ar samma grupp, till viss del
aven inom samma bemanningsféretag, som undersokts, vilka dessutom lyder under samma
lagar.

Herzbergs (1993) tvafaktorteori ar svarare att generalisera utifran, da den dels
som namnts ar baserad pa fast anstalldas upplevelser, och dels inte &r lika samtida som
Arbetsmiljoverkets rapport (2013). Den ar dock relevant att jamfora med da den till skillnad
fran Arbetsmiljoverkets rapport (ibid) specifikt beror trivselfaktorer i arbetet. De teman som
framkom i denna studies resultat stoddes av tvafaktorteorin och de aspekter som uppkommit
inom temana kunde kategoriseras som hygien- eller motivationsfaktorer. Dock &r det inte
enbart kategoriseringen och antalet hygien- respektive motivationsfaktorer som ar intressant,
utan det som framforallt har betydelse for trivsel enligt tvafaktorteorin ar hur respektive faktor
hanteras. Det vill sdga huruvida t.ex. hygienfaktorn angaende interpersonella relationer &r
optimalt tillgodosedd eller inte. Detta ar forstas individuellt for varje konsults specifika
situation och vérderingar, och det ar darfér omajligt att séga vilka faktorer som hanterades
bast respektive samst utifran denna studies resultat. Daremot kan det faststallas att det i
resultatet uppkom ett antal faktorer som enligt denna teori har inflytande 6ver konsulters
arbetstrivsel genom att paverka antingen graden av vantrivsel eller graden av trivsel, och att
det finns utrymme for att forbattra hanteringen av de flesta av dessa for att 6ka konsulternas
helhetsupplevelse av arbetstrivsel. Trots brister i saval motivations- som hygienfaktorer bor
det anda lyftas fram att konsulterna sjalva rapporterade att de éverlag trivdes bra med deras
respektive arbetssituationer, vilket enligt tvafaktorteorin bor innebara att ett flertal faktorer
faktiskt uppfylls till den grad att helhetsupplevelsen blir av positiv natur.

Ett nytt fynd som framkommit i denna studie ar temat Frihet i relation till
otrygghet. Att konsulter har en storre méjlighet att i vissa fall paverka sin arbetssituation, till
exempel arbetstider och omfattning, samt anstallningsotrygghet som en stor riskfaktor fér
psykosocial ohéalsa dr nagot som behandlas i Arbetsmiljéverkets kunskapssammanstéllning
(Hakansson et. al., 2013). Frihetsbegreppet &r inte benamnt i Herzbergs (1993) tvafaktorteori,
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daremot finns anstéllningstrygghet som en hygienfaktor. Vad denna studie har gjort ar att
sétta dessa i relation till varandra for att specifikt spegla situationen fér bemanningsanstéllda.
Frihetsbegreppet har for en bemanningsanstélld en inbyggd motséttning eftersom det dven
medfor en otrygghet.

Slutsatsen som kan dras av detta arbete &r att det finns ett antal gemensamma
psykosociala faktorer som paverkar bemanningsanstélldas upplevda arbetstrivsel, trots att
arbetstrivsel och dess paverkansfaktorer i hog grad ar en subjektiv upplevelse. En del av dessa
faktorer &r specifika for just bemanningsanstallda, till exempel frihet i relation till otrygghet,

medan manga kan ses galla dven for grupper med andra anstallningsformer.

Styrkor och svagheter

Det finns ett flertal svagheter och styrkor i denna studie liksom i de flesta. Den forsta
svagheten att framhalla &r sjalvfallet forfattarnas egna forforstaelse. Bada forfattarna till
denna studie &r psykologistuderande och har tidigare arbetat som konsulter via
bemanningsforetag, vilket trots en stravan att satta forforstaelsen och egna erfarenheter at
sidan antagligen har influerat saval intervjuerna som tolkningen av resultatet. Sarskilt vid
skapandet av intervjuguiden kan detta omedvetet ha paverkat vilka fragor det lades tyngdvikt
vid.

En annan svaghet i detta arbete ar att resultatet ar svart att generalisera utav flera
anledningar. Bland annat &r det en valdigt begransad studie med relativt fa deltagare, vilka nar
man undersoker en sadan pass subjektiv upplevelse som arbetstrivsel kan paverka resultatet i
hogre grad &n om fler deltagare funnits. I en studie med fler deltagare skulle resultatet
formodligen blivit mer generaliserbart da fler individer skulle ge ett mer representativt urval
fran den faktiska populationen. Flera faktorer gor det aven svart att fullt ut generalisera inom
gruppen av deltagare som har undersokts, da de hade olika arbetsomfattning och
arbetsuppgifter. En utav deltagarna arbetade dessutom pa olika kundforetag till skillnad fran
de 6vriga som hade en fast fysisk arbetsplats. Allt detta ar faktorer som pa olika sétt kan
paverka hur de varderar arbetstrivsel och skulle darfor kunna ses som en svaghet vad galler
generalisering inom gruppen.

Nagot som aven det till viss del relaterar till minskad generaliserbarhet &r bristen
pé tidigare forskning. Aven om detta var en av anledningarna till att forfattarna intresserade
sig for amnet i fraga sa utgor det limiterade utbudet av forskning kring bemanningsanstalldas
arbetssituation i allménhet och konsulters arbetstrivsel i synnerhet en klar begransning i att
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bekrafta eller forkasta denna studies resultat. Den tidigare forskning som har anvants i arbetet
omfattar inte heller bada aspekter av studiens fragestallning; bemanningsanstallda och
arbetstrivsel, utan berdr antingen konsulters psykosociala arbetssituation dverlag eller
paverkansfaktorer pa arbetstrivsel. Istallet har de anvants for att parallellt med varandra, vilket
kan ses som en svaghet da ingen av dem tar hansyn till den komplexa helhetsbilden som har
undersokts, men det kan ocksa ses som en styrka da de kompletterar varandra.

Nagot som ocksa far ses som en styrka i studien ar den kvalitativa metod genom
vilken studien genomforts. Genom att anvanda en kvalitativ metodik har fragestallningen
kunnat undersokas pa ett djupare plan och fangat aspekter som troligen inte skulle
framkommit ur en kvantitativ enkét eller dylikt.

Ytterligare en styrka i studien ar att forfattarna analyserat intervjumaterialet var
for sig for att oka interbedomarreliabiliteten, men anda kom fram till snarlika resultat efter
den tematiska analysen. Detta tyder pa att resultatet ar mer palitligt an om forfattarna kunnat
influera varandras tolkningar av materialet och att de teman som framkom faktiskt speglar
deltagarnas asikter och upplevelser kring arbetstrivsel.

Den framsta fortjansten med detta arbete far &nda ses vara att den bidragit till att
uppmarksamma ett amne som ar valdigt outforskat. Eftersom finns sa lite forskning kring
konsulters arbetsmiljo och arbetstrivsel har denna studie problematiserat nagot som i mangt
och mycket varit forbisett, trots bemanningsbranschens tillvéxt och den 6kade frekvensen av
uthyrda konsulter. Studien har darmed bidragit, om an i véldigt begransad utstrackning, till att
fylla en kunskapslucka inom den psykosociala arbetsmiljoforskningen och kan

forhoppningsvis inspirera till vidare forskning inom omradet.

Forslag pa framtida forskning

De fyra teman som identifierades i resultatdelen speglar de faktorer som kan paverka
bemanningsanstalldas upplevelse av arbetstrivsel, och besvarar pa sa satt studiens
fragestallning. Dock ar antal deltagare relativt fa pa grund av studiens begransade omfang,
och det ar darfor svart att gora nagra storre generaliseringar utifran dessa resultat. Vidare
forskning hade med fordel kunnat géra en mer omfattande datainsamling for att ytterligare
bekrafta, eller forkasta, denna studies resultat.

Ett annat forslag pa framtida forskning som kunnat vara intressant for
fragestéllningen ar att jamfora bemanningsanstalldas upplevda arbetstrivsel med fast
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anstélldas arbetstrivsel. Genom en jamforande studie som undersoker just konsulters situation
hade det kunnat faststéllas om det &r samma psykosociala faktorer som paverkar arbetstrivsel
hos bemanningsanstallda som fast anstallda.

| en vidare jamforande forskning mer specifikt gentemot tvafaktorteorin hade
det varit en majlighet att stalla samma tva fragor till konsulterna som Herzberg (1993)
ursprungligen stéllde till fast anstallda, for att nd&rmare kunna jamféra de fast anstélldas
resultat vilka teorin bygger pa, med konsulternas resultat.

Det hade &ven varit intressant att undersoka huruvida det &r personer med en viss typ
av personlighetsdrag som soker sig till bemanningsbranschen, och i sa fall hur detta paverkar
upplevelsen av vilka arbetstrivselfaktorer som &r viktiga. Likasa att vidare utforska hur det
faktum att vissa samhallsgrupper ar dverrepresenterade inom branschen (Svenskt Naringsliv,

2012) har en paverkan pa vilka faktorer som anses viktiga i fraga om arbetstrivsel.
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Intervjuguide
Bakgrundsfragor:
Alder:
Kon:
Utbildning:

Vad betyder arbetstrivsel fér dig? | vilken situation upplever du arbetstrivsel?

Konsultrollen:

Hur kommer det sig att du arbetar for ett bemanningsforetag? (frivilligt?)
Hur ser din anstallningsform ut?

Hur lange har du arbetat for ett bemanningsféretag?

Har du arbetat for samma kund hela tiden?

Kan du berétta hur det &r att vara anstélld hos ett bemanningsféretag?

Vad finns det for positiva respektive negativa aspekter av att arbeta som uthyrd (enligt
dig)?

Vad far det for konsekvenser for dig personligen att arbeta for tva foretag (bemanning &
kund)?

Kan du beratta hur det ar att arbeta pa den arbetsplatsen du &r nu?

Dimensioner

Arbetskrav
Hur upplever du kraven som bemanningsforetaget staller pa dig?
Hur upplever du kraven som stélls pa dig pa din arbetsplats?

Upplever du kraven som rimliga?

Organisation och innehall (Kontroll)

Har du mojlighet att paverka din arbetssituation? Pa vilket satt? (hur & nér)
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Kanner du att du har inflytande i fragor pa arbetsplatsen?

Kanner du att din utbildning ar relevant for det arbete du utfér? (Om personen har en
utbildning)

Hur ser majligheterna till utveckling ut och ar det nagot du stravar efter?
Upplever du arbetet som meningsfullt? Varfér/varfor inte?

Identifierar du dig med nagot av foretagen? deras varderingar och mal?

Relationer, socialt stdd
Hur upplever du relationen mellan dig och dina kollegor?
Kanner du att du ar en del av arbetslaget?

Far du stod av dina arbetskamrater? Ar det latt for dig att vanda dig till dem om du
behover hjalp?

Upplever du att du blir rattvist behandlad/sarbehandlad pa arbetsplatsen?

Upplever du att dina arbetskamrater litar pa varandra och pa dig?

Ledarskap

Far du uppskattning for det arbete du gor?

Upplever du att din roll i foretaget och dina arbetsuppgifter ar tydliga?
Hur forsoker din chef skapa trivsel pa arbetsplatsen?

Hur tycker du det fungerar att ha tva chefer, en pa bemanningsforetaget och en pa
kundforetaget?

Kanner du dig respekterad av dina respektive chefer (bemanning & kund)?
Finns det en tillit fran chefen/cheferna att du och de 6vriga anstéllda gor ett bra jobb?

Blir du informerad lang tid i forvag om t.ex, forandringar pa arbetsplatsen eller planer for
framtiden?

Arbetstrivsel

Upplever du att din kompetens tas tillvara pa din arbetsplats? Varfor/varfor inte?
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Vad anser du om din fysiska arbetsmiljg?
Kanner du nagon gang att ditt arbete/arbetsvillkor kommer i konflikt med ditt privata liv?

Hur bra trivs du pa ditt arbete 6verlag?

Funderar du ndgon gang pa att leta efter ett annat arbete? (varfor/varfor inte?)

Ovrigt

Ar det ndgot mer du vill ta upp som du tycker vi har missat?
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