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Sammanfattning

Syfte & fragestillningar: Syftet med studien &r att bidra till 6kad kunskap om socialt stdd och
dess betydelse for vdlmdende och arbetsprestation bland oftivilligt deltidsanstéllda.
1. Hur upplever ofrivilligt deltidsanstdllda betydelsen av socialt stod for deras vilmaende
och arbetsprestation?
2. Hur upplever ofrivilligt deltidsanstdllda att tillgangen av sociala relationer samspelar

med deras upplevda vilmdende och arbetsprestation?

Teori: Teorier om socialt stdd och psykologisk trygghet anvinds for att forstd de anstélldas
upplevelser. Socialt stod undersoks utifran olika nivaer pd arbetsplatsen och delas in 1
kdnslomassigt, instrumentellt, informativt och utvirderande stéd, medan psykologisk trygghet
fokuserar pa arbetsmiljo dér medarbetarna kinner sig trygga att uttrycka sig utan rddsla for

negativa konsekvenser.

Metod: Studien baseras pd en kvalitativ forskningsmetod, mer bestimt hermeneutisk och
konstruktivistisk, ddr empirin bestér av insamlat material frdn semistrukturerade intervjuer och

dokument av relevanta lagstiftningar.

Slutsats: Studien visar att socialt stod fran bade chefer och kollegor dr avgorande for ofrivilligt
deltidsanstélldas védlmaende och arbetsprestation. Chefernas stod i form av praktisk hjalp,
vigledning, omtanke och empati ar sérskilt viktigt for deras prestation, medan kollegors stod
bidrar till en kénsla av tillhdrighet och psykologisk trygghet som é&r grundldggande for
vialméende. Dock upplever deltidsanstillda ofta bristande stod frdn chefer och begrinsade
mojligheter att bygga relationer pa arbetsplatsen, vilket skapar stress, &ngest och utanforskap som
paverkar bade prestationer och vidlmaende negativt. Trots lagar som syftar till lika rattigheter
misslyckas arbetsgivare ofta med att ge deltidsanstillda samma fOrutsittningar som

heltidsanstéllda.

Nyckelord: Socialt stdd, psykologisk trygghet, deltidsanstillning, oftrivilligt deltidsarbete

prestation, motivation, vilmaende
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1. Inledning

I takt med arbetsmarknadens fordndringar har en 6kning av deltidsanstéillningar noterats. Enligt
LOs rapport om anstédllningsformer ar 2022 har antalet deltidsanstéllda 6kat fran 378 000 till 593
000 sedan &r 1990 (Larsson, 2022, s. 2). Samtidigt visar Statistiska centralbyrans
arbetskraftsundersokning pa en okning av deltidsanstidllda med 38 000 motsvarade 6,4 % fran
2022 till 2023 (SCB, 2024, s. 15). Johan Alfonsson (2022, ss. 23-27) menar att en 6kning av
otrygga anstdllningar kan ses som ett resultat av den dkade flexibiliteten i arbetslivet. Alfonsson
(2022) diskuterar flera faktorer som bidrar till 6kningen av deltidsanstéllningar i Sverige och
identifierar bade ekonomiska och strukturella orsaker som har format denna trend. Forst och
frimst betonar han arbetsgivarnas efterfrdgan pa flexibilitet och menar att foretag foredrar
deltidsanstéllda for att enkelt kunna anpassa arbetskraften utifrén marknadens fordndringar.
Samtidigt menar han att det har skett en strukturell forskjutning mot en mer tjanstedominerande
ekonomi. Overgingen mot en vixande tjinstesektor har i sin tur inneburit att fler branscher, dir
flexibla anstéllningar dr mer praktiskt och ekonomiskt fordelaktiga, har vuxit fram. Detaljhandel
och vard dr exempel pé sektorer dir arbetsgivarna regelbundet justerar arbetskraften baserat pa
varierande behov. McCrate, Lambert och Henly belyser ocksé att den flexibla arbetsmarknaden
ar ett resultat av arbetsgivarnas strdvan efter lonsamhet, vilket ger konsekvenser for
undersysselsittning (2019, s. 1309). Paula Mulinari (2004, s. 3) kopplar okningen av
deltidsanstéllningar till de ekonomiska fordandringarna under 1990-talet och den ekonomiska
krisen som ledde till hog arbetsloshet. Hon menar att arbetsgivare da borjade foredra flexibla
anstillningsformer som deltidsjobb, vilket sedan har blivit en langsiktig trend pa
arbetsmarknaden. Ekonomisk osdkerhet skapar alltsd anledning for foretagen att enkelt kunna
anpassa bemanning efter behov. Alfonsson (2022, ss. 23-27) framhaller ocksé att svenska lagar
och politik kan paverka arbetsmarknadens struktur genom att géra det mindre riskfyllt eller
kostsamt for arbetsgivare att erbjuda deltidsarbete, vilket ytterligare motiverar foretag i
tjinstesektorn att foredra denna anstillningsform. Aven Sandberg (2019, ss. 149f) diskuterar hur
arbetsmarknadspolitik och anstéllningsformer 1 Sverige har utvecklats for att mota ekonomiska
och teknologiska fordndringar, men ofta pa bekostnad av arbetstagarnas trygghet och vilmaende.
Han belyser vikten av att utforma en arbetsmarknadspolitik som inte enbart fokuserar pd

flexibilitet for arbetsgivare utan dven pa att skapa stabila och trygga arbetsforhallanden.



Flexibiliteten i deltidsarbete kan vara fordelaktig for individer som studerar, har familjedtaganden
eller har ekonomiska forutsittningar att dgna sig &t andra aktiviteter vid sidan av arbetet.
Majoriteten av de som arbetar deltid utgdérs dock av individer som gor det ofrivilligt pa grund av
att arbetsgivarna inte erbjuder heltidstjanster (Alfonsson, 2022, s. 78). Ofrivilligt deltidsarbete
kan beskrivas som de fall dir en arbetstagare begrinsas eller "tvingas" att acceptera ett
anstillningsavtal med farre arbetstimmar dn vad personen egentligen oOnskar (Kjeldstad &
Nymoen, 2012, s. 91). Frivilliga deltidsanstillda och ofrivilliga deltidsanstillda arbetar troligen i
liknande jobb och pd samma arbetsplatser. De frivilliga kombinerar ofta deltidsarbetet med
studier eller pension, medan de ofrivilliga sannolikt kdmpar med ekonomiska svarigheter
Kjeldstad & Nymoen, 2012, ss. 103f). Det resulterar inte bara i ekonomiska svarigheter, utan
begrinsar dven de anstélldas mdjlighet att delta i och bidra till sin arbetsplats enligt sina egna
ambitioner och formégor (LO, 2019). For att skydda deltidsanstédllda i Sverige finns det flera
lagar och forordningar som sékerstéller att de behandlas réttvist i arbetslivet. Detta innefattar
bland annat lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning. Denna lag forbjuder bade direkt och indirekt
diskriminering baserat pd anstillningsform. Det innebdr att deltidsarbetande inte far
diskrimineras och ska ha samma villkor och mdjligheter som heltidsarbetande nér det géller 16ne-
och andra anstéllningsvillkor (SFS, 2002:293). Lagen om medbestdmmande i arbetslivet (MBL)
ger arbetstagarna réttigheter och mgjligheter att paverka sina arbetsforhéllanden och arbetsmiljo
genom sina fackliga representanter (SFS, 1976:580). Aven Lagen om anstiillningsskydd (LAS)
ger deltidsanstdllda vissa skydd och rittigheter. Till exempel ger lagen deltidsanstillda ratt till
uppsigningstid och skydd mot oréttvis uppsdgning pa samma sétt som for heltidsanstillda (SFS,

1982:80).

Trots att lagstiftningen omfattar bestimmelser som skyddar deltidsanstéllda, uppstar det dnda
betydande begransningar 1 deras arbetsliv (Gillberg, 2018, s. 31). Lagarna ar tydliga med att
erbjuda samma rittigheter och mojligheter oavsett anstéllningsform, vilket teoretiskt borde
mojliggora lika forutsdttningar for personlig och professionell utveckling. Med en begridnsad
mojlighet till deltagande pa arbetsplatsen, begrdnsas didremot de sociala interaktionerna med
medarbetarna. Eftersom deltidsarbetande ofta tillbringar mindre tid pa arbetsplatsen, kan det bli
svarare att bygga och uppritthdlla sociala relationer och professionella nédtverk (Gakovic och

Tetrick, 2003, s. 652). Dessa arbetsplatsrelationer ar enligt tidigare studier avgdrande for att



frimja bade individens och organisationens vdlméende, motivation, prestation och engagemang

(Alfonsson, 2022, ss. 83f).

En forutsittning for engagemang ar psykologisk trygghet, vilket beskrivs som en arbetsmiljo dér
de anstillda vigar komma med initiativ och nya idéer utan rddsla for negativa konsekvenser
(Edmondson, 2019, s. 34). Detta har i sin tur en stark inverkan pa de anstdlldas motivation, vilket
kan definieras som drivkraften bakom en individs strdvan att prestera vél. Bdde engagemang och
motivation paverkas positivt av psykologisk trygghet, sociala relationer och en kénsla av
tillhorighet pé arbetsplatsen. Dessa faktorer &r starkt kopplade till bdde individernas vdlméaende
och deras arbetsprestation, vilket tidigare forskning tydligt visar (Vuong, Tushar & Hossain,

2023; Ljungblad & Néaswall, 2009).

Brist pa sociala nétverk kan leda till 6kad isolering och stress, vilket i sin tur har en negativ
inverkan pa individens hélsa (Eriksson, 2003, s. 9). Eriksson (2003, ss. 1,9f) forklarar att begrepp
som anvéands for att forsta forhallandet mellan social ojdmlikhet och hélsa ér socialt kapital. Pa
individniva visar forskning att en stark kinsla av kontroll over sitt liv, vilket ofta stdrks av ett rikt
socialt nitverk, kan leda till béttre hilsa genom att 6ka bendgenheten till hélsofrdmjande
beteenden samt minska stress och angest. Socialt kapital dr darfor inte bara vardefullt for det
sociala livet utan dven for det fysiska och psykiska vdlmédendet. Flera forskare som har studerat
hur sociala nédtverk och relationer pédverkar hélsan betonar vikten av socialt stdd som en
grundldggande del av detta. Socialt stod kan innefatta hjélp och stdd frén personer i individens

omgivning, vilket kan vara bade emotionellt och praktiskt (Eriksson, 2003, ss. 1, 9-10).

Trots att flera studier har belyst vikten av socialt stod och psykologisk trygghet pa arbetsplatsen
(Vuong, Tushar & Hossain, 2023, s. 833; Ljungblad & Naswall, 2009, s. 30), finns det bristande
kunskap om hur dessa faktorer péverkar de ofrivilligt deltidsanstillda i den allt mer flexibla
tjanstesektorn. Mot denna bakgrund framtrader ett behov av att utforska hur socialt stdd och
psykologisk trygghet for ofrivilligt deltidsanstdllda paverkar deras vidlmaende och
arbetsprestation. Forskningslitteraturen har konsekvent belyst vikten av socialt stdd och sociala
relationer pd arbetsplatsen som fundamentala element for att framja bade individuellt och

organisatoriskt vilmaende och prestation. Trots detta kvarstdr en kunskapslucka géllande hur



dessa faktorer interagerar och paverkar de som é&r ofrivilligt deltidsanstillda, en grupp som inte

befinner sig pé arbetsplatsen i samma utstrackning som sina heltidsarbetande kollegor.
1.1. Syfte & frégestdllning

Syftet med studien &r att bidra till okad kunskap om socialt stod och dess betydelse for
vidlmaende och arbetsprestation bland oftrivilligt deltidsanstédllda. Utifran det studerar vi hur
socialt stdd, inklusive psykologisk trygghet, upplevs och forstds av deltidsanstillda samt hur
dessa uppfattningar formar deras védlmaende och arbetsprestation. Frégestillningarna lyder

saledes:

1. Hur upplever ofrivilligt deltidsanstdllda betydelsen av socialt stod for deras vilmdaende
och arbetsprestation?
2. Hur upplever ofrivilligt deltidsanstdllda att tillgangen av sociala relationer samspelar

med deras upplevda vilmdende och arbetsprestation?
2. Tidigare forskning

For att utdka forstdelsen for hur detta amne har behandlats 1 tidigare forskning, &mnar denna del
att redovisa en litteraturOversikt rorande socialt stod pa arbetsplatsen, med sérskilt fokus pa

ofrivilligt deltidsanstillda, deras vilmaende och arbetsprestation.

2.1. Anstillningsformens inverkan pa upplevelsen av socialt stod och engagemang

Beroende pa anstillningsform, kan olika individer uppleva det sociala stddet olika. Eftersom
deltidsanstéllda inte befinner sig pa arbetsplatsen 1 samma utstrackning som de heltidsanstéllda,
har de inte heller mgjlighet att ta del av det sociala stodet i samma utstrackning. Detta kan enligt
tidigare forskning resultera i minskad motivation och arbetsprestation som i sin tur har en negativ

paverkan pé vilméendet (Heyes & Tomlinson, 2021, ss. 1260f).

Gakovic och Tetrick (2003, ss. 660f), menar att det i deras studie inte gick att pavisa nagon
signifikant skillnad av upplevt socialt stod mellan heltidsanstéllda och deltidsanstéllda. Istallet
menar de att deltidsanstillda rapporterade ett hdgre upplevt organisatoriskt stod. Detta kan bero

pa att deltidsanstdllda har ett mer kortsiktigt fokus i organisationen, med mer tonvikt pa



ekonomiska fordelar, jamfort med heltidsanstidllda som wupplever hdgre nivder av
organisationsengagemang med langsiktigt fokus. Det forefaller ocksd troligt att detta i storre
utstriackning géller for frivilligt deltidsanstdllda snarare dn de som ofrivilligt arbetar deltid och &r
beroende av andra faktorer. I motsats till Gakovic och Tetrick (2003) lyfter Mellor et al. (2020, s.
506) att deltidsanstillda upplever mindre socialt stod i jamforelse med heltidsanstidllda. Den
tidigare forskningen understryker alltsd de flerdimensionella effekterna av anstillningsstatus pa
individers vdlmaende, vilket understryker vikten av att adressera ofrivilliga deltidsanstillningar

for att frimja hilsosamma arbetsmiljder.

2.2. Deltidsarbete och dess konsekvenser for psykisk hélsa och vilméende

Som tidigare ndmnt har deltidsanstédllningar blivit allt vanligare pa arbetsmarknaden. Samtidigt
visar forskning att personer 1 sddana anstéllningsforhallanden ofta upplever simre psykisk hélsa
jamfort med de som é&r heltidsanstéllda, vilket kan peka pa ett betydande samband mellan
anstillningsstatus och vdlmaende (Allan, Kim & Shein, 2022; Dooley, Prause &
Ham-Rowbottom, 2000; Heyes & Tomlinson, 2021; Strandlund, Bernhard-Oettel & Lastad,
2018). Denna koppling understryks ytterligare av Alfonssons (2022, s. 80f) som utforskar hur
den vixande otryggheten i svenska arbetsforhallanden bidrar till 6kad stress och psykisk ohélsa.
Alfonsson argumenterar for att den Okade forekomsten av osdkra anstdllningsformer, som
deltidsarbete, skapar en arbetsmiljo dér arbetstagare kontinuerligt kénner en brist pa kontroll och
sikerhet, vilket negativt paverkar deras mentala hilsa. Aven Strandlund, Bernhard-Oettel och
Lastad (2018, s. 31) lyfter fram hur deltidsarbete kan orsaka Okad ekonomisk stress och
anstéllningsosikerhet, vilket pdverkar hdlsan negativt. Ekonomiska begridnsningar hdmmar ocksa
mdjligheterna till langsiktig planering och personlig utveckling, vilket forstiarker kénslan av
osdkerhet. Pa ett liknande sétt framhdver Raykov (2014, s. 247) att deltidsarbete &r starkt kopplat
till negativa hélsoeffekter som lagre sjalvuppfattad hilsa och minskad livskvalitet. Mellor et al.
(2020, s. 506) betonar sdrskilt de psykiska riskerna med oftrivilligt deltidsarbete, sdsom stress,
angest och depression, och pekar pa betydelsen av socialt stod som en viktig faktor for att
motverka dessa risker. Dessutom betonar Raykov (2014, s. 250) och Creed och Moore (2006, s.
335) att socialt stod fran bade chefer och kollegor kan lindra den psykologiska stressen for de
som arbetar deltid. Alfonsson (2022, ss. 83f) framhaller att de som inte arbetar heltid ofta kan

uppleva det svart att bli en del av arbetsgemenskapen och att relationen till kollegor forsvaras.



Eftersom deltidsanstillda spenderar mindre tid pa arbetsplatsen kan det leda till svérigheter 1 att
etablera ndrhet och en kénsla av likhet med kollegorna, vilket dr grundldggande for att skapa
gemenskap. Deltidsarbetets strukturella begridnsningar forsvarar alltsa tillgdngen till socialt stod
och gemenskap, vilket forsdmrar psykisk hdlsa och forstirker en negativ spiral av stress och

angest.

2.3. Olika dimensioner av socialt stod

I tidigare studier har socialt stod inom arbetsmiljoer beskrivits som en viktig resurs som bidrar
till att anstillda kan genomfora sina arbetsrelaterade uppgifter mer effektivt. Det sociala stodet
kan ses som en viktig komponent i individens sociala kapital for att minska och forebygga stress,
vilket 1 sin tur dr viktigt for de anstdlldas vdlméende (Eriksson, 2003, ss. 9f; Vuong, Tushar &
Hossain, 2023, s. 833; Ljungblad & Néswall, 2009, s. 30). Dessa effekter av socialt stod forstarks
ytterligare ndr arbetsmiljon ocksd priglas av psykologisk trygghet, dir anstdllda kinner sig
bekvima med att uttrycka sig och dela idéer utan rédsla for negativa konsekvenser (Edmondson,
2019, s. 34). Tidigare forskare har dven delat in det sociala stodet i olika former som kan minska
stress pa arbetsplatsen, ndmligen kdnslomaissigt, instrumentellt, informativt och utvdrderande
stod. Det kidnslomassiga stodet innefattar stdd i form av omsorg och empati, vilket har visat sig
vara viktigt for manniskors vdlmaende, sdrskilt nidr de dr stressade och deras kénslomissiga
behov inte mots. Instrumentellt stod, som omfattar stdd i form av konkreta hjdlpmedel och
tjénster, kan ocksd minska stress om det matchar den specifika stressfaktorn. Informationsstod
handlar om att ge rdd och information, medan utvédrderande stdd innebér aterkoppling och
feedback pa prestationer (Mellor, Michaelides, Karanika-Murray, Vaillant, & Saunder, 2020, s.
500; Ljungblad & Naswall, 2009, s. 30f; Nashich Tubagus & Palupi Listyati, 2020, s. 2). Dessa
former av stdd blir dnnu mer effektiva 1 en milj6 dir den psykologiska tryggheten dr hog,
eftersom anstillda inte bara fir det stod de behdver utan ocksa kéinner att de kan ta risker och

vara innovativa (Edmondson 2019, s. 38).

Det sociala stodet kan dven delas in i olika dimensioner beroende pé vem stodet kommer ifrén,
exempelvis medarbetare, chefer eller personer fran den privata sfiren (Ljungblad & Néswall,
2009, s. 31). Ledare kan exempelvis ge stod i form av dirigering och vigledning, medan
medarbetare ofta tillhandahéller kinslomaéssigt, informativt och psykologiskt stéd (Vuong,

Tushar & Hossain, 2023, s. 833). Mellor et al (2020, ss. 499f), menar att socialt stdd fran ledaren



handlar om hur medarbetarna upplever att deras ledare uppskattar deras arbete, tar hand om deras
vidlmdende, stodjer dem i deras arbete och underlittar deras kompetensutveckling. Stod fran
medarbetare innebir istdllet omsorg, praktisk hjidlp och information, vilket kan minska risken for

depression och fysiska problem.

2.4. Det sociala stodets effekt pa vilmaende

Tidigare forskning har frekvent betonat sambandet mellan socialt stdd och vdlmaende. Flera
forskare menar att socialt stod har positiva effekter pd vdlméendet och kan fungera som en
forebyggande faktor som minskar risken for stress och ohélsa. Nashich Tubagus och Palupi
Listyati (2020, s. 2), beskriver socialt stdd som en mingd resurser som andra individer
tillhandahéller. De framhaller att dessa resurser har potentialen att direkt paverka en individs
vialmaende genom att frimja okad sjilvkédnsla och minska kénslor av angest. Detta sker genom
att stidrka individens formaga att hantera personliga och sociala utmaningar, vilket bidrar till en
starkare kénsla av tillhdrighet 1 det sociala nédtverket. Sérskilt kidnsloméssigt stod genom empati
och omtanke Okar sjdlvkidnslan, sjdlvfortroendet och kénslan av tillhorighet (Lase & Wibowo,
2024, s.10). Aven Mellor et al. (2020, s. 506), konstaterar att stod frin bade medarbetare och
ledning bidrar positivt till forbattrad psykisk hélsa och fungerar som ett skydd mot stress, angest
och depression. Det sociala stodet kan alltsd ses som en central del av det sociala kapitalet pa
arbetsplatsen. Daremot pavisar Jacobsson, Pousette och Thylefors (2001, s. 49), motsatsen i deras
studie om stresshantering bland ldrare. Studien diskuterar socialt stéd 1 arbetsmiljon som en
faktor som ofta betraktas som en buffert mot stress. De menar att det finns situationer dir for
mycket socialt stod eller stod som inte dr vél anpassat till individens behov, istéllet kan bli en
belastning. Det kan alltsd hénda att stodet blir patrdngande, distraherande eller skapar en kénsla

av otillracklighet, snarare @n att minska stressen.

Vidare lyfter Mellor et al (2020, ss. 497-499), att deltidsanstillda ofta rapporterar ldgre nivaer av
socialt stod fran sdvil medarbetare som ledning, jaimfort med heltidsanstdllda. Detta kan delvis
forklaras av att chefer och medarbetare antar att deltidspersonal inte dr lika engagerade 1 sitt
arbete och dr mindre intresserade av att gora karridr an de som jobbar heltid. P4 grund av dessa
stereotyper kan deltidsanstédllda uppleva att de inte far lika mycket stod eller mojligheter pa
arbetet jimfort med heltidsanstillda. Aven dagens flexibla arbetsliv med hog arbetstakt och

resursoptimering, i kombination med det faktum att deltidsanstdllda spenderar mindre tid pa
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arbetsplatsen, kan paverka nivén av socialt stod. Detta eftersom det sociala stodet till stor del
handlar om samarbete, problemldsning och informationsutbyte, som de deltidsanstédllda missar

under de timmar de inte dr pa arbetsplatsen.

2.5. Hur det sociala stodet dr relaterat till arbetsprestation och engagemang

Socialt stod har dven visat sig ha en positiv inverkan pa de anstélldas arbetsprestationer och
engagemang, vilket bland annat Voung, Tushar och Hossain (2023, ss. 847f), belyser i sin artikel.
Socialt stod frimjar organisatoriskt engagemang och innovativt arbetsbeteende, vilket 1 sin tur
paverkar arbetsprestationerna positivt. Det organisatoriska engagemanget motiverar anstillda att
arbeta hirdare for foretagets framgang, medan innovativt arbetsbeteende uppmuntrar till
nyskapande och effektiv problemldsning. Dessutom visar studien att ett innovativt klimat, dér
nya idéer vilkomnas och risktagande uppmuntras, forstirker effekten av socialt stdd genom att
skapa en mer stimulerande arbetsmiljé (Voung, Tushar och Hossain, 2023, s. 837). For att kunna
utnyttja dessa fordelar ar det avgorande att organisationer dven framjar psykologisk trygghet som
gor att anstdllda kénner sig trygga att dela tankar och idéer utan riadsla for kritik eller motstand
(Edmondson, 2019, ss. 33f). Detta skapar en kultur dér anstdllda inte bara stdds socialt utan
ocksd kénner sig sdkra pa att utforska och implementera nya 16sningar (Voung, Tushar och
Hossain, 2023, s. 837). Det innebir att organisationer som vill forbéttra arbetsprestationer och
engagemang bor investera i att skapa ett stddjande socialt ndtverk och en kultur som frimjar
innovation. Aven Lase och Wibowo (2024, s. 10), lyfter fram vikten av socialt stod och menar att
sociala stodstrukturer kan vara en effektiv strategi for att frimja langsiktiga prestationer. Socialt
stod bidrar alltsa direkt till 6kat organisatoriskt engagemang genom att skapa en arbetsmiljo dér
anstéllda kédnner sig uppmuntrade och stottade, vilket i sin tur motiverar dem att arbeta hardare
och mer innovativt. Darmed blir det tydligt att for att 6ka engagemang och produktivitet, bor
arbetsgivare fokusera pa att bygga en inkluderande kultur priglad av stodjande relationer och

psykologisk trygghet.

Sammanfattningsvis har tidigare forskning belyst betydelsen av socialt stod pé arbetsplatsen,
med sarskilt fokus pa dess inverkan pé vilmaende och arbetsprestation. Forskningen har visat att
socialt stod kan spela en kritisk roll i att minska arbetsrelaterad stress och frimja psykisk hélsa.
Det har ocksa betonats att olika former av socialt stod, fran emotionellt till instrumentellt, har

olika betydelse beroende pa individens specifika situation och behov. Trots detta tyder befintliga
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studier pa att deltidsanstillda kan uppleva brist pd socialt stod, vilket i sin tur kan ha negativa
konsekvenser for deras vdlméende och arbetsprestation. Mot bakgrund av den 6kande flexibilitet
och diarmed &dven andelen deltidsanstdllda inom tjénstesektorn, blir det alltmer angeldget att

undersoka socialt stod for ofrivilligt deltidsanstéllda.

3. Teoretiskt ramverk

For att fordjupa forstéelsen for de utmaningar som ofrivilligt deltidsanstéllda i tjénstesektorn star
infor 1 dagens flexibla arbetsliv, med sérskilt fokus pa anstéllningsformens inverkan pa
vidlmaende och arbetsprestation, kommer teorin om socialt stdd och konceptet psykologisk
trygghet att tillimpas. Socialt stod kommer frimst att anvidndas for att forstd det flexibla arbetets
inverkan pa individens vilmaende och arbetsprestation, medan psykologisk trygghet kommer att

belysa hur den sociala dynamiken pé arbetsplatsen inverkar pa individens engagemang.

3.1. Socialt stod

Cullens (1994) teori om socialt stod fran 1994 har under de senaste 30 aren anvints, utvecklats
och problematiserats inom olika forskningsomraden. Teorin belyser vikten av sociala nitverk och

stodsystem for individens vdlméaende och utveckling.

Phillip M, Dejun Tony och Kyoung Yong (2020, s. 232) betonar att manga olika definitioner av
socialt stod har anvénts i forskningen, vilket kan vara ett hinder for den teoretiska utveckling
inom omradet och leder till en splittrad forstaelse av socialt stod. Det dr darfor av stor vikt att det
gors tydligt hur socialt stod definieras och kommer att anvéndas i denna studie. Landy och Conte
(2013, s. 390) beskriver det sociala stddet bdde som den trdst och hjdlp en person far fran andra
individer och grupper, som den information och de rad som dessa killor erbjuder. Phillip M,
Dejun Tony och Kyoung Yong (2020, s. 232) menar att socialt stod kan variera i form, typ och
killa, precis som Cullen (1994, s. 530) menar att det finns flera dimensioner av socialt stod.
Cullen definierar de olika formerna av socialt stod som objektivt och subjektivt stod. Likt detta
menar dven Phillip M, Dejun Tony och Kyoung Yong (2020, s. 232) att formen av socialt stod
delas upp i1 hur stod ges, alltsa det verkliga beteendet, och hur stéd upplevs. I denna studie

kommer subjektivt stod anvdndas for att definiera individens uppfattning av stod, vilket ar viktigt
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1 sammanhanget for att forstd effekterna av det sociala stddet. Objektivt stod kommer att

anvéndas for att definiera den faktiska, konkreta hjilp som individen far av andra.

De olika typerna av stod, vilka Cullen (1994, s. 530) delade upp i instrumentellt och expressivt
stod, har 1 senare studier delats upp 1 kdanslomdssigt, instrumentellt, informativt och utvdrderande
stod (Phillip M, Dejun Tony & Kyoung Yong, 2020, s. 233). For att pa en djupare niva forsta
vilka typer av socialt stdd som dr mest betydelsefulla for deltidsanstdlldas vdlmaende och
arbetsprestation kommer denna studie att ta fasta pa den senare och mer omfattande
uppdelningen av socialt stod. Kdanslomdssigt stod innefattar empati, omtanke och delning av
kdnslor, medan instrumentellt stod innefattar konkreta resurser for att hantera problem.
Informativt stod syftar till stdd i form av rad, vigledning eller tillhandahdllande av information
som kan hjélpa en person att 16sa ett problem, och utvirderande stod innebir att tillhandahalla
information som hjdlper en person att utvdrdera sig sjdlv (Phillip M, Dejun Tony & Kyoung

Yong, 2020, s. 233).

Den tredje uppdelningen handlar om att stodet kan komma frin olika sociala nivder och
kontexter, vilket ocksd har en inverkan pa dess effekt (Cullen, 1994, s. 530). Phillip M, Dejun
Tony och Kyoung Yong (2020, s. 233) menar att effekten kan variera beroende pa om stodet
kommer fran chefer, kollegor, familj eller samhillsmedlemmar. En viktig utveckling av det
sociala stodets kontextberoende, sérskilt i arbetslivet, d&r uppdelningen av stdd fran chefer
respektive kollegor. Denna uppdelning har i andra studier anvénts for att bedoma skillnaden i
arbetstillfredsstéllelsen beroende pa vem det sociala stddet kommer ifrdn (Brought & Pears,
2004, ss. 480f). Pa samma sétt kommer denna uppdelning anvindas i denna studie for att forsta
hur socialt stdd upplevs och forstas av ofrivilligt deltidsanstéllda, samt vilka varianter av socialt

stod som dr mest betydelsefulla for deras vdlmaende och arbetsprestation.

3.2. Psykologisk trygghet

Vidare kommer konceptet psykologisk trygghet, ett matt pd hur orddd en organisation ér,
anvindas for att lyfta fram vad organisationskulturen och arbetsmiljon kan ha for inverkan pé de
anstédlldas engagemang och formaga att ta initiativ. Edmondson (2019, ss. 33f), beskriver
psykologisk trygghet som en arbetsmiljo dédr de anstéllda kdnner sig bekvdama med att uttrycka

sig, dela idéer och ta sociala risker utan rédsla for negativa konsekvenser. I en sddan miljé menar
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Frazier et al. (2017, s. 140) att Okad prestation, engagemang, kommunikation och
arbetstillfredsstdllelse gynnas, hos sévil individ som grupp. En forutséttning for denna typ av
miljo ar enligt Edmondson (2019, ss. 196-198) att ledare reagerar produktivt pa riskerna som de

anstéllda tar.

Newman, Donohue och Eva (2017, ss. 522, 532) har vidareutvecklat forstaelsen for psykologisk
trygghet genom att belysa dess flerdimensionella karaktir. Fenomenet kan undersdkas pd
individuell, grupp- och organisationsnivé, vilket ger en mer nyanserad bild av hur psykologisk
trygghet fungerar inom olika delar av en organisation. Deras forskning identifierar ocksd att
ledarskap, arbetsdesign, teamegenskaper och individuella skillnader &r viktiga faktorer som

bidrar till att skapa psykologisk trygghet (Newman, Donohue & Eva, 2017, ss. 524f).

Edmondson (2019, s. 165) menar att psykologisk trygghet gynnar medarbetarnas engagemang
och leder till 6kad motivation, béttre prestationer och en starkare kénsla av tillhorighet till
organisationen, vilket kan ses som en form av socialt kapital. Newman, Donohue och Eva (2017,
s. 526) bekriftar och utvidgar denna fOrstaelse genom att belysa konsekvenserna av psykologisk
trygghet, vilket inkluderar forbéttrad kunskapsdelning, ldrande, kreativitet och vilbefinnande
utover de redan ndmnda effekterna. Nagra av nyckelprinciperna for psykologisk trygghet ar
arlighet, sarbarhet, kommunikation och informationsdelning (Edmondson, 2019, s. 165), vilket i
sin tur fraimjas av fortroende och socialt stod frdn savédl medarbetare som chefer (Edmondson,
2019, ss. 62f). Detta betonar vikten av att undersdka den psykologiska tryggheten i samverkan
med socialt stod. Det dr dock virt att notera att psykologiskt trygghet skiljer sig fran néirliggande
begrepp som fortroende och gruppsammanhallning. Newman, Donohue och Eva (2017, s. 522)
menar att fortroende fokuserar pd hur en person ser pd en annan, medan psykologisk trygghet
handlar om hur gruppmedlemmar uppfattar en gruppnorm. Denna definiering kommer vi ta fasta
pa i var studie for att forstd hur psykologisk trygghet fungerar inom grupper och organisationer i
relation till socialt stdd och hur dessa begrepp samverkar for att paverka vidlmaende och

prestation hos oftrivilligt deltidsanstillda.

Konceptet psykologisk trygghet forstirker studien genom att bidra med forstielse for
organisationskulturens effekter pd engagemang och prestation hos ofrivilligt deltidsanstéllda.

Genom att undersoka psykologisk trygghet pa olika nivier och ta hdnsyn till dess bakomliggande

14



faktorer och konsekvenser kan vi f4 en djupare forstaelse for hur detta fenomen péverkar de

ofrivilligt deltidsanstilldas situation och upplevelser pa arbetsplatsen.

3.3. Syntetisering av socialt stod och psykologisk trygghet

Socialt stod kombineras med psykologisk trygghet for att fa en bred och nyanserad forstaelse for
hur det sociala stodet pa arbetsplatsen ser ut for deltidsanstdllda, och hur det pdverkar deras
vialméende, motivation, prestation och engagemang. Socialt stod som analysverktyg forvintas ge
insikter om de individuella skillnaderna i arbetstagarnas upplevelser av sitt arbete, medan
psykologisk trygghet hjélper oss att forstd de strukturella orsakerna bakom dessa upplevelser.
Begreppen kompletterar varandra genom att tillsammans erbjuda en heltickande bild av de
faktorer som paverkar arbetsmiljon och i sin tur de anstéllda. Medan socialt stod fokuserar pa de
konkreta resurser och det emotionella stdd som individen erhéller fran sitt sociala nétverk,
betonar psykologisk trygghet vikten av en trygg och dppen arbetsmiljé dér medarbetarna kénner
sig bekvima att uttrycka sig och dela idéer. Dessa teorier samverkar pa sa sitt att socialt stod kan
ses som en forutsittning for psykologisk trygghet eftersom det bygger den grundldggande tilliten
och de relationer som dr nodvindiga for att en individ ska kédnna sig psykologiskt trygg.
Samtidigt kan en hog nivé av psykologisk trygghet forstirka effekterna av socialt stod genom att

fordjupa fortroendet och sammanhallningen inom gruppen.

Denna modell mdjliggér en forstielse av de oftrivilligt deltidsanstilldas syn pa vad socialt stod
innebdr och de sociala relationernas betydelse for vilmiende och prestation. Aven om
intervjupersonernas uttalanden inte ar direkt kopplade till de anvdnda begreppen, tillater

modellen en tolkning av deras upplevelser i detta sammanhang.

4. Metod

For att djupgdende undersoka deltidsanstélldas arbetsforhdllanden har vi antagit en kvalitativ,
mer specifikt hermeneutisk och konstruktivistisk forskningsansats. Denna metodik dr sérskilt
lampad for att tolka och forstd de komplexa fenomen som formar individers arbetsvillkor,
eftersom den utgér frin intervjupersonernas egna perspektiv och upplevelser. Hermeneutiken ar
en kunskapsteoretisk inriktning som frimst fokuserar pa att forstd mening och sammanhang

(Bryman, 2018, s. 52). Det hermeneutiska arbetsséttet ligger till grund for uppsatsens tolkning av
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de deltidsanstélldas subjektiva upplevelser och interaktioner, medan konstruktivismen
understryker hur deras upplevelser ér socialt konstruerade och varierar mellan olika individer och
sammanhang (Bryman, 2018, s. 58). I linje med det hermeneutiska arbetssittet har en abduktiv
ansats antagits, vilket innebdr att teori och empiri kontinuerligt och vixelvis tolkas och
analyseras 1 forhallande till varandra (Alvehus 2013, s. 113; Bryman 2018, ss. 478f). Den
abduktiva ansatsen tillater oss att iterativt revidera och utveckla vara teoretiska ramverk utifran
den empiriska datan som samlas in. Genom att gora detta kan vi fordjupa vér insikt om hur
teoretiska koncept faktiskt forhaller sig 1 praktiska sammanhang. Pa sé sitt skapas en dynamisk
forskningsprocess dar teoretiska och empiriska insikter stindigt formar varandra, vilket leder till
mer kraftfulla och vil analyserade slutsatser (Alvehus 2013, s. 113). Det empiriska materialet har
bland annat samlats in genom semistrukturerade intervjuer for att ge utrymme for anpassning och
flexibilitet, vilket ar viktigt for att djupgéende utforska och forstd de intervjuades syn pé socialt
stod och trygghet pé arbetsplatsen. For att {2 forstaelse for den formella struktur som reglerar och
paverkar de anstilldas erfarenheter, kombineras intervjuerna med dokumentanalys av relevant
lagstiftning. Detta val motiveras av att flera intervjupersoner sjdlva nimnde specifika lagar under
intervjuerna, vilket gor det relevant att analysera dessa lagar for att fi en djupare insikt i de
strukturella aspekter som véra intervjupersoner diskuterar. Denna metodologiska kombination,
som utgdr en variant av triangulering dér olika empiriska kéllor undersdker samma fenomen,
mojliggér for en mer omfattande och balanserad analys med information frén bade subjektiva

och objektiva perspektiv (Bowen, 2009, s. 28).
4.1. Semistrukturerade intervjuer

Det empiriska materialet samlades huvudsakligen in genom semistrukturerade intervjuer, da
denna metod ansdgs sérskilt [dmpad for att finga individernas egna upplevelser av deltidsarbete.
For att optimera intervjutillfallena och sdkerstilla en djup forstadelse av respondenternas
perspektiv, ansags det vara av stor betydelse att kunna variera fragornas ordning, stdlla relevanta
foljdfragor vid behov samt ge respondenterna stor frihet i hur de valde att besvara fragorna. For
att sdkerstilla att relevanta teman behandlas, samtidigt som det ldmnas utrymme f6r flexibilitet,
ar det enligt Bryman (2018, s. 565) fordelaktigt att utforma en intervjuguide. Vi utformade
saledes en intervjuguide indelad i olika teman, vilka var tidnkta att utforskas under intervjuernas

ging. Genom att folja en intervjuguide kunde vi sédkerstilla att relevanta teman behandlades,
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samtidigt som det gavs utrymme for flexibilitet (Bryman, 2018, s. 565). De teman som
utvecklades baserades pa de teorier studien vilar pa och utformades med Oppna fragor for att
mojliggéra anpassning efter respondenternas svar och didrmed o6ka flexibiliteten i intervjuerna.
De teman som togs fram var: Socialt stod pa arbetsplatsen; arbetsrelationer, motivation och

prestation samt psykologisk trygghet pd arbetsplatsen.

Enligt Kvale & Brinkmann (2014, ss. 165f) syftar semistrukturerade intervjuer till att forsta olika
aspekter av personers liv och erfarenheter, vilket ar sdrskilt l&dmpligt for vér studie, som
fokuserar pd hur deltidsanstillda upplever och tolkar socialt stéd pa arbetsplatsen. Precis som
Bryman (2018, s. 562f) lyfter, kunde anvindningen av en kvalitativ ansats med relativt 6ppen
struktur, dir svaren fran respondenterna kunde leda till anpassningar av frdgorna, mojliggora for
en fordjupad insikt i de deltidsanstéilldas egna perspektiv och tolkningar av olika héndelser,

kanslor och beteenden (Bryman, 2018: 562f).

4.2. Dokument

For att utveckla den empiriska kunskapen och for att forsta lagstiftningens roll och paverkan pa
deltidsanstélldas upplevelser av stod och trygghet pa arbetsplatsen, trianguleras intervjuerna med
dokument. Traditionellt sitt handlar dokumentanalys om att granska och tolka dokument {6r att
framkalla mening, 0ka forstaelse och utveckla empirisk kunskap (Bowen, 2009, ss. 27f). I vér
studie anvdnds dokumenten pa ett nagot annorlunda sitt. Istdllet for att enbart analysera
dokumenten utifran deras egna innehall och betydelse, anvinds de for att belysa och sitta
perspektiv pd det intervjupersonerna sdger. Vi har sirskilt valt att fokusera pd de tre lagar som
véra intervjupersoner ofta ndmnde under intervjuerna. Valet av denna lagstiftning grundar sig
saledes pa den observation att intervjupersonerna sjilva refererade till dessa lagar i samband med
deras upplevelser av arbetsrittsliga forhallanden och skydd. For att f4 en djupare forstéelse for de
strukturella faktorer som véra intervjupersoner beskriver och dérigenom Oka var kunskap om
deltidsanstélldas arbetssituation, var det sdledes nddvéndigt att inkludera lagstiftningen 1 vér
analys. For att sdkerstdlla en grundlig och relevant anvéindning av dokumenten har vi noggrant
valt ut och ldst relevanta lagtexter som direkt relaterar till de fragor som lyfts av

intervjupersonerna.
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Bryman (2018, s. 657) tar upp autenticitet, trovdrdighet, representativitet och meningsfullhet som
fyra viktiga kriterier for dokument. Autenticitet innebar att ett dokument méste vara dkta och inte
forfalskat. For officiella dokument fran statliga myndigheter, som lagtexter, &r detta kriterium
naturligt uppfyllt. Detsamma géller dokumentets trovirdighet eftersom lagar skapas genom
transparenta och reglerade processer. Lagarna som analyseras ar foljaktligen direkt relevanta och
representativa for de arbetsrittsliga frdgor som undersokts och ticker nationella beslut som
paverkar samtliga deltidsanstillda. Dessutom ar lagtexterna en del av strukturen som ligger till
grund for arbetslivet, vilket gor dem relevanta for denna analys. Nar det géller kriteriet om
dokumentets meningsfullhet, vilket fokuserar pd dess klarhet och begriplighet, kan lagtexterna
stundtals vara komplexa och krava sakkunskap. Daremot dr dess formella sprak och strukturerade

format avsett att ge tydliga och entydiga riktlinjer.

De dokument som lésts for att belysa intervjupersonernas skildringar ar foljande:

e [ag(2002:293) om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och
arbetstagare med tidsbegrinsad anstéllning

e Lag (1976:580) om medbestimmande i arbetslivet (MBL)

o [ag (1982:80) om anstéllningsskydd (LAS)

Lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetagare med
tidbegriansad anstillning dr central for att forstd deltidsanstdlldas villkor och mojligheter till
samma lone- och anstéllningsavtal som heltidsanstéllda. Analys av MBL anvinds for att utforska
de regler som styr relationerna mellan arbetsgivare och arbetstagare, sérskilt i frdgor om
arbetsplatsens sociala dynamik och de deltidsanstilldas inflytande. LAS analyseras for att
utviardera deltidsanstéilldas anstédllningstrygghet, rétt till turordning, uppsdgningstid och skydd

mot oréttvis uppsdgning.

Analysen av dokument har genomforts genom en systematisk ldsning av lagtexterna, dér vi har
identifierat relevanta avsnitt som relaterar till intervjupersonernas erfarenheter. Detta har
innefattat en noggrann granskning av lagarnas innehall for att forsta deras juridiska innebord och

praktiska konsekvenser for deltidsanstdllda. Genom att korrelera dessa dokument med
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intervjucitat har vi strdvat efter att skapa en djupare forstéelse for hur lagstiftningen paverkar

individernas upplevelser och uppfattningar.

4.3. Urval och avgrinsning

Vid urval av respondenter har en malstyrd urvalsstrategi tillimpats for att sdkerstdlla att
intervjupersonerna har en direkt koppling till studiens forskningsfragor, vilket d4ven ldmpar sig
for en abduktiv ansats. Urvalsprocessen inleddes sdledes med att definiera specifika kriterier for
studiens deltagare. Det innebér att urvalet gjordes pa grundval av kriterier som mdjliggjorde
analys av hur det sociala stodet pa arbetsplatsen fungerar for oftrivilligt deltidsanstdllda. Denna
metod baserades pad Brymans (2018, s. 498) riktlinjer for effektivt urval. Urvalets kriterier
innefattar att deltagarna &r eller har varit ofrivilligt deltidsanstéllda 1 tjdnstesektorn, vilket innebér
att de arbetar eller har arbetat mindre @n 40 timmar i veckan trots 6nskan och férmégan att arbeta
mer. Det dr ocksa ett kriterium att de arbetar pd plats och inte hybrid, eftersom
arbetsplatsrelationerna utgor en stor del av de upplevelser som studien undersoker. For att utoka
urvalet kombinerades den malstyrda urvalsstrategin med ett strategiskt snobollsurval, vilket
innebdr att de initiala deltagarna rekommenderar andra ldmpliga respondenter inom sitt nétverk.
Processen fortsatte till dess att vi uppnddde onskad variation och mittnad (Bryman, 2018, s.
504). T och med att ett strategiskt snobollsurval har tillimpats, har det inte varit mdjligt att
sdkerstédlla en jimn fordelning av aldrar, kon och etnicitet. Urvalsstrategin innebér dven att vi inte
kan generalisera utifrdn resultaten, eftersom intervjupersonerna inte dr representativa for en

population. Nedan finns en tabell for att tydligt presentera respondenterna.

Respondent | Kon Alder | Arbetslivserfarenhet | Nuvarande arbete Tidsléingd
Respondent 1 | Kvinna | 25 &r | Tidigare Studerar och jobbar 55 min
deltidsanstéllningar deltid som
som receptionist och | butiksbitridde 1
butiksbitride mataffar
Respondent 2 | Kvinna |22 &r | Tidigare Studerar och jobbar 46 min
deltidsanstéllningar deltid som
som optikerassistent | projektassistent pa ett
och butiksbitride mindre fOretag
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Respondent 3 | Man 24 ar | Tidigare Jobbar deltid som 51 min
heltidsanstilld som servitor
sdlj- och bestéllnings
support
Respondent 4 | Man 24 &r | Tidigare Jobbar deltid som 48 min
universitetsstudent butiksbitrade i
inredningsbutik
Respondent 5 | Kvinna | 32 &r | Tidigare Jobbar heltid som 70 min
deltidsanstélld som lagerarbetare
lokalvardare,
personlig assistent och
lagerarbetare
Respondent 6 | Kvinna | 26 ar | Tidigare Jobbar deltid som 58 min
deltidsanstélld som butiksbitrade pa
djurskotare pé mataffar
djurpark och
butiksbitrade

Tabell 1. Egen tabell om respondenterna samt tidslingden pd intervjuerna. (Den gréna

markeringen visar vilka av respondenterna som dr fackligt engagerade).
4.4. Tillvigagangssitt

For att samla in studiens empiriska data genomfordes semistrukturerade intervjuer med sex
deltagare. Intervjuerna varade mellan 45 och 70 minuter vardera. Initialt kontaktades flera
fackforbund via e-post i syfte att na oftrivilligt deltidsanstillda. Tyvarr ledde denna strategi inte
till onskvirt resultat, vilket krivde en omvérdering av tillvigagangssittet for att nd potentiella
deltagare. Direfter publicerades inldgg i olika relevanta grupper pd Facebook, vilket resulterade 1
att tva lampliga deltagare kunde kontaktas. Trots att antalet var begrénsat visade sig denna
strategi vara mer framgangsrik dn den fOrsta for att na den avsedda malgruppen. For att
komplettera urvalet rekryterades resterande fyra deltagare genom ett strategiskt snobollsurval. De
inledande respondenterna rekommenderade sédledes personer i liknande situationer att kontakta,

vilket mojliggjorde att det slutliga antalet intervjudeltagare kunde uppnas.

Eftersom respondenterna befann sig i olika delar av landet holls samtliga intervjuer genom

videosamtal pad programvaran Zoom. Detta tillvigagingssitt mojliggjorde en smidig och
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tidseffektiv datainsamling trots de geografiska avstinden. Videoformatet erbjod fordelar jamfort
med telefonintervjuer genom att skapa en mer personlig kontakt och underlitta avldsning av
kroppssprak. Trots att det enligt Kvale och Brinkmann (2014, s. 131) inte gér att uppnd samma
niva av personlig dialog och forkroppsligande som vid fysiska méten, bidrog videosamtalen till

en mer naturlig interaktion dn vad telefonintervjuer hade gjort.

For att uppritthalla fokus pé intervjupersonernas uttalanden och ddrmed kunna stilla relevanta
foljdfragor samt folja upp intressanta synpunkter, spelades intervjuerna in. Enligt Bryman (2018,
s. 578) ar inspelning av intervjuer av stor vikt for att undvika den distraktion som foljer av att
fora anteckningar. Efter intervjuerna transkriberades ljudinspelningarna ordagrant for att

sakerstélla en tydlig och fullstindig dverblick av det insamlade materialet.

Eftersom kvalitativt material, enligt Rennstam och Wisterfors (2015, s. 69), ofta kdnnetecknas av
en viss oreda, sorterades och reducerades ddrefter det transkriberade materialet. I enlighet med
Rennstam och Wisterfors (2015, s. 59) genomfordes en tematisk analys dir dterkommande
monster och teman identifierades 1 respondenternas svar. Denna process innebar att
intervjumaterialet organiserades utifran olika kategorier och underteman. Inledningsvis
granskades det transkriberade materialet for att f& en Oversiktlig foOrstdelse. Direfter
identifierades tre huvudsakliga kategorier som skulle fungera som huvudrubriker i den
efterfoljande analysen. De valda kategorierna var: (1) respondenternas forstaelse och beskrivning
av socialt stdd, (2) upplevelsen av vad de gar miste om, samt (3) hur de uttrycker sig kring att
framfora dsikter och idéer pa arbetsplatsen. For att underlitta analysen markerades citat som var
relevanta for respektive kategori med olika farger i transkriberingen. Dessa citat sorterades sedan
in 1 separata dokument, ett for varje kategori. Vidare analyserades de identifierade
huvudkategorierna for att uppticka mojliga underteman, som i sin tur strukturerade analysen.
Inom den forsta kategorin identifierades teman sdsom uppfattningen av socialt stdd, reflektioner
kring stddets ursprung samt fackligt engagemang. I den andra kategorin framtrddde teman som
upplevd delaktighet, tillgdng till information och relationen till kollegor. Den tredje kategorin,
som var mindre omfattande, krdvde inte samma indelning i underteman. Genom att systematiskt
sortera och reducera data kunde de mest vdsentliga delarna av de deltidsanstélldas upplevelser

lyftas fram, vilket underléttade den efterféljande analysen och tolkningsprocessen.
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4.5. Etisk reflektion

Under genomfGrandet av intervjuerna har personuppgifter och respondenternas integritet
hanterats utifrdn forskningsetiska principer. Dessa principer inkluderar informationskravet,
samtyckeskravet, konfidentialitetskravet och nyttjandekravet. Till att boérja med gav wvi
respondenterna dvergripande information for att sidkerstilla att de var informerade om studiens
syfte innan de gav deras samtycke till deltagande. Detta innebar en utforlig forklaring av studiens
syfte, metod samt hur insamlade data kommer att hanteras, anvindas och lagras (Dalen, 2015 s.
26). Deltagarna informerades om att deras deltagande var helt frivilligt och att de kunde avbryta
sin medverkan ndrsomhelst utan att det skulle fi nagra konsekvenser. For att sdkerstdlla
respondenternas samtycke utformades ett skriftligt samtyckesformuldr som deltagarna
undertecknade (Dalen, 2015, s. 25). Konfidentialitet och anonymitet har varit centrala principer 1
hanteringen av forskningsdata. Alla intervjuerna transkriberades med stor omsorg, den personliga
identifierbara informationen avldgsnades och gjordes anonymt. P& sa sétt garanterar vi
deltagarnas skydd och uppritthaller deras fortroende (Dalen, 2015, s. 27). Vi har dven varit
medvetna om den personliga integriteten och potentiella riskerna for skada, i synnerhet som
uppgifter om arbetsvillkor och socialt stod som kan upplevas kinsliga (Dalen, 2015, s. 30). Vi
var dven medvetna om de etiska aspekterna med snobollsurval och sdkerstdllde darfor att alla
rekommenderade deltagare informerades om studien och sjélva fick vélja om de ville delta innan
kontakt togs. Genom dessa atgirder har vi forsdkrat oss om att fullfélja de forskningsetiska

principerna for att producera en trovérdig och respektfull forskning.

S. Analys

I detta avsnitt analyseras det insamlade empiriska materialet for att forstd betydelsen av socialt
stod for ofrivilligt deltidsanstillda 1 tjénstesektorn. Analysen fokuserar pd hur upplevelsen av
socialt stod paverkar deras vdlmaende, motivation, prestation och engagemang. For att ge en
djupare insikt delas analysen upp i tre olika delar: Det sociala stédets betydelse; Vad de
deltidsanstdllda gar miste om; Att vdaga uttrycka dsikter. For att skapa en helhetsbild av de

deltidsanstélldas situation och de utmaningar de moter i1 arbetslivet bygger analysen péa
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respondenternas egna beskrivningar och tolkningar av sina arbetslivserfarenheter samt relevanta

lagstiftningar, kompletterat med teorier om socialt stod och psykologisk trygghet.

5.1. Det sociala stodets betydelse

Respondenternas uppfattningar och upplevelser av socialt stdd dr en central del i denna studie,
eftersom individens egna perspektiv enligt Cullen (1994, s. 530) &r viktigt att ha i beaktande for
att forstd stodets effekter. Det har ocksé visat sig vara av stor vikt att forstd fran vilken niva och
kontext stddet kommer fran, samt vart de deltidsanstdllda vénder sig for att hitta stod nar

arbetsplatsen inte tillgodoser deras behov.

5.1.1. Uppfattningen av socialt stod

Utifran det insamlade empiriska materialet framkommer flera exempel pa hur socialt stod
uppfattas av ofrivilligt deltidsanstéllda i tjanstesektorn. Uppfattningarna av socialt stod behdver
inte nddviandigtvis spegla deras upplevelser och erfarenheter av stdd, utan snarare deras
forviantningar. Den 6vergripande uppfattningen av socialt stod omfattar praktisk hjélp vid behov,
dar exempel pa stod i form av bade informationsmaterial och ménsklig interaktion lyfts. For att
forsta respondenternas konstruktioner av socialt stdd dr det dven viktigt att betona behovet av att

bli sedd och hord. En av respondenterna beskriver det sdhér:

Man vill ju saklart att en arbetsplats ska fungera, att det finns rutiner, att alla vet vad
de ska gdra och sen om ja, men om chefen ser att man mar dalig eller kanske inte ter
sig som man brukar, fast det bara kan vara en délig dag, att man liksom blir
uppfangad dir. Det kan ju vara ndgonting allvarligt hemma i privatlivet som har
hént som &r viktigt att finga upp, men att man som chef ser det och liksom oke;j,
men vill du prata med mig? Vill du prata om ndgon annan ska vi ringa
foretagshdlsovard? Att man liksom blir uppfangad och det ar ju jatteviktigt.
(Respondent 1)

Detta utdrag visar att det dels finns behov av praktiska hjalpmedel som kan vara ett stod for att
utfora arbetsuppgifterna, dels finns det behov av att chefen dr lyhord vad giller vilmaende.
Andra respondenter forklarar socialt stod som ett hjdlpmedel pa arbetsplatsen, vilket dven

respondent 1 bekréftar genom att betona vikten av rutiner och vetskap om hur man ska utfora
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sina arbetsuppgifter. Rad, vigledning och klargérande av fragor tillhér vad Phillip M, Dejun
Tony & Kyoung Yong (2020, s. 233) kallar for informativt stéd, vilket kan ses som den mer
praktiska delen av socialt stod. En respondent tar dessutom upp manualer som ett exempel pé
socialt stod och redogjorde senare for att det kan minska behovet av att stindigt behova frdga om
hjalp. Manualer (mallar, instruktioner, vigledningar, etc.) kan sdledes upplevas som en sdkerhet
for den deltidsanstéllda. Detta pekar pd en intressant dimension av uppfattningen av
stodstrukturer, ddr instrumentellt stod, i form av skriftliga instruktioner, kan ge de anstdllda en
grund for sjélvstindighet och effektivitet 1 arbetet utan att behdva involvera andra personer.
Behovet av skriftliga instruktioner kan till viss del aterspegla brist pa psykologisk trygghet, dér
medarbetare kdnner sig osékra pd att ta sociala risker och stilla fragor. I en sddan miljo kan
anstéllda foredra att luta sig mot tillgdngliga skriftliga riktlinjer for att kunna "hjalpa sig sjilva".
Aven det kdnslomdissiga stédet framtrider tydligt (Phillip M, Dejun Tony & Kyoung Yong, 2020,
s. 233). Respondent 1 konstruerar det som att det inte bara handlar om att kunna frdga om hjalp
géllande de praktiska delarna i arbetslivet, utan ocksé att cheferna proaktivt observerar och agerar
nér det géller de anstilldas vdlmédende, oavsett om det handlar om problem relaterade till arbetet

eller privatlivet. Pa liknande sitt uppfattar respondent 5 socialt stod:

[...] och sen genuina personer! Jag vet inte, det kanske ar ett samhéllsproblem mer,
men genuina ménniskor som verkligen menar det nir de frdgar hur man mar.

(Respondent 5)

Detta uttryck kan ses som en indikation pa att det finns en kénsla av otillricklig empati och
omtanke pa arbetsplatsen. Kdnslomdssigt stod genom empati och omtanke okar sjdlvkinslan,
sjdlvfortroendet och kénslan av tillhorighet (Lase & Wibowo, 2024, s.10), vilka i sin tur dr

nddvindiga for vilmaende och arbetsprestation.

Trots att respondenterna till stor del har liknande uppfattningar om vad socialt stod ar, vilket
utifran Phillip M, Dejun Tony och Kyoung Yongs (2020, s. 233) definition kan forstads som bade
informativt, instrumentellt och kdnslomdssigt stod, finns det stora variationer i1 de
deltidsanstélldas upplevelser och erfarenheter av socialt stod pa arbetsplatsen. Upplevelserna

inkluderar stod fran olika nivaer och kontexter, i olika omfattningar.
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5.1.2. Fran vem kommer stodet?

For att forstda hur de deltidsanstéllda upplever det sociala stodet och dess inverkan pa deras
vialméende och arbetsprestation, behover vi dven betrakta vilken nivd och kontext det sociala
stodet kommer fran (jfr. Cullen, 1994, s. 530). Utifran respondenternas upplevelser varderar de
kollegialt stod mycket hogt, och menar att denna typ av stdd bidrar till deras motivation och
tillhorighetskédnsla. En del av respondenterna beskriver till och med det kollegiala stodet som

avgorande for att de ska trivas och vilja stanna pa arbetsplatsen.

Ja, kollegorna var ju anledningen till att jag stannade dir s& pass linge som jag
gjorde. Sa det var ju dnda en bra sammanhallning och vi var liksom som en familj,

for vi kunde ju dndé prata med varandra. (Respondent 1)

Detta antyder att respondenten upplevt ett starkt stod fran kollegor, vilka enligt tidigare forskning
ofta tillhandahaller bade informativt och kdnslomdssigt stod 1 form av omsorg, praktisk hjélp och
delning av information (Vuong, Tushar & Hossain, 2023, s. 833). Respondenten konstruerar det
kollegiala som nagot familjart, vilket kan tolkas som att respondenten upplever vad Phillip M,
Dejun Tony & Kyoung Yong (2020, s. 233) kallar for kdnslomdssigt stod genom delning av
upplevda kinslor. Det kan ocksa tolkas som att det existerade en form av vad Edmondson (2019,
s. 34) kallar for psykologisk trygghet mellan kollegorna, eftersom “familj” generellt uppfattas
som en trygg och Oppen milj6. Diremot beskriver respondenten vidare en mer negativ bild av
stodet frdn chefer och ledare. Detta skulle kunna indikera pa att respondenten upplever
psykologisk trygghet pd gruppniva, med kollegorna, men att det saknas psykologiskt trygghet pa
organisationsniva (jfr. Newman, Donohue och Eva, 2017, ss. 522, 532) Arbetsplatsen beskrivs
som bristfdllig med dalig kontinuitet och frekventa chefsbyten. Det saknades bade struktur och
stod, rutinerna var fa och situationen pa arbetsplatsen var stokig. Hon berittar att praktiskt stod, 1
form av tydlig planering och verktyg for att uppna arbetsmal saknades, vilket i sin tur resulterade

1 stress och angest.

Men jag tror att vi alla hade métt bittre om vi hade fétt de verktyg som jag ndmnde
innan. Det var ju liksom brist pé rutiner, ganska ostrukturerat. Och jag tror att alla

hade matt béttre om vi hade fatt en tydlig plan pa hur vi ska nd véra mal istéllet for
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att...ja, men jag gick ju in och kollade schemat jétteofta och ville hjdlpa chefen att
16sa schemat men det dr inte mitt ansvarsomrade for det, men att man liksom dnda
tar med sig jobbet hemma och sitter och kollar pd schemat nir man &r ledig [...]
Man blir stressad av det och bara oj vi dr underbemannade. Hur fan ska det hér ga?

(Respondent 1)

[ detta citat framkommer att det bristande stodet, specifikt avsaknaden av dirigering och
vigledning, tydligt padverkat respondentens vdlmaende. Denna typ av stod kan likstdllas med
definitionen av informativt stod (Phillip M, Dejun Tony & Kyoung Yong, 2020, s. 233), eftersom
det handlar om praktisk hjilp for att 16sa problem och uppnd mél. Respondenten uttrycker sjilv
att hon tror att hon och kollegorna hade matt béttre om de hade fétt de nddviandiga verktygen och
forutsittningarna for att uppna sina arbetsmal. Detta citat kan ses som ett konkret exempel pé nér
den anstillda istillet stodjer chefen, vilket skapar en omvind rollférdelning. A ena sidan behdver
denna utmaning inte vara unik for deltidsanstéllda utan kan vara en upplevelse som delas av alla
pa arbetsplatsen. A andra sidan kan det vara si att just deltidsanstillda dr sérskilt utsatta for
problemen kring schemaléggning och brist pé rutiner, da heltidsanstéllda har ett mer regelbundet
schema och didrmed inte paverkas i samma utstrackning. Citatet antyder att ledningen inte stodjer
den deltidsanstdllda 1 arbetet och underldttar deras kompetensutveckling, utan snarare
komplicerar processen. Det innebédr siledes att avsaknaden av socialt stod frén ledningen
forsvarar den deltidsanstilldas mojligheter att prestera. A ena sidan kan ledningens bristande stod
ha balanserats av det starka stod som respondenten fétt frdn sina kollegor, vilket hon tidigare
uttryckt som en anledning till att vilja stanna kvar pa arbetsplatsen. A andra sidan tyder hennes
svar pd att det otillrdckliga stodet fran ledningen &ndad har haft en negativ inverkan pd hennes
vialméende och prestation. Detta understryker vikten av bade instrumentellt och informativt stéd
frdn ledningen for att ge de anstéllda de verktyg och den klarhet de behdver for att utféra sina
arbetsuppgifter effektivt. Det understryker dven hur viktigt det dr att alla nivder av stod, bade
kollegialt och frdn ledning, behdver vara balanserade for att optimera vélmaendet och

arbetsprestationerna hos de anstillda.

Som tidigare ndmnts dr den upplevda nivan av stod, det vill sdga det subjektiva stodet, avgdrande

for dess effekt (Cullen, 1994, s. 530). Det dr déarfor av betydelse att forstd om de deltidsanstéllda
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uppfattar det sociala stédet som olika viktiga beroende pa vem det kommer ifran. Samtidigt som
flera av respondenterna lyfter vikten av stdd fran kollegor, sérskilt i stressiga situationer eller vid
personliga problem, sa dr det flera av de deltidsanstéllda som upplever stodet fran cheferna som

den mest avgdrande formen av stod.

Ja, framfOrallt fran chefer for de har ju makten att gora ndgonting, och gér det inte
att gbra ndgonting sa dr det viktigt att de forstir att problemet inte ligger hos
personalen. Det dr klart att det dr skont att kunna snacka med en kollega men det ar

ocksa lite meningsldst pa ett sitt for det kommer ju ingen vart. (Respondent 6)

Att tolka av respondentens forklaring, kan socialt stod fran kollegor vara gynnsamt, i den mening
att det har stor betydelse for vialmaendet, vilket dven tidigare forskning belyser (Mellor et al,
2020, ss. 499f). Respondenten upplever daremot att kollegialt stod sdllan kan leda till konkreta
fordndringar eller 16sningar pa problem, vilket belyser att det finns en uppfattad begrinsning med
socialt stod fran kollegor. Detta &r en viktig insikt, eftersom den understryker behovet av stod
fran chefer och aterigen visar att stddet frdn en niva inte helt kan ersétta bristande stdd fran en

annan. Socialt stod fran medarbetare och chefer kan diarmed tidnkas tillfredsstilla olika behov.

Dessutom belyser citatet en annan viktig aspekt: att cheferna bor ha insikt om att problemen inte
alltid ligger hos personalen, vilket kan tinkas illustrera ett behov av psykologisk trygghet pa
arbetsplatsen. Detta betonar vikten av en arbetsmiljo dér anstdllda kan uttrycka sig fritt utan
rddsla for negativa konsekvenser. I linje med Edmondsons (2019, ss. 62f) resonemang om
psykologisk trygghet, kan chefer som visar att de forstir att problem inte alltid dr individens fel
bidra till en kultur dir anstdllda kdnner sig trygga att ta upp och diskutera svérigheter oppet,
vilket forstarker den psykologiska tryggheten. Detta menar Edmondson (2019, ss. 62f) har en
tydlig inverkan pd de anstéilldas engagemang och formdga att ta initiativ, vilket kan ses som

grundldggande forutsittningar for att skapa motivation och i sin tur gynna arbetsprestationerna.
Respondenterna gor dessutom en atskillnad mellan hur feedback fran chefer och kollegor

paverkar dem. De betonar att feedback fran chefen har en stor inverkan pa deras motivation och

menar att det betyder mer dn vad kollegornas feedback gor. En av dem forklarar det sahér:
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Ja, det &r vél positiv feedback som brukar hdja min motivation. Jag tycker att det
gor en jétteskillnad [...] men det dr vél klart att det kénns viktigare fran cheferna
eftersom de dr en hogre position, men man jobbar ju lite ndrmare kollegorna...men

jag skulle sdga cheferna. (Respondent 6)

Feedback kan kategoriseras som utvdrderande stod (Phillip M, Dejun Tony & Kyoung Yong,
2020, s. 233) eftersom det innefattar tillhandahallande av information for att utvérdera sig sjélv.
Att utvdrderande stod fran chefer varderas hogst kan mojligen forklaras av deras betydande roll 1
att paverka de anstélldas utveckling och karridirmdjligheter. Respondenten ndmner dven att hon
tror att hennes motivation och prestation hade paverkats positivt av att arbeta heltid, di det skulle
innebdra att man jobbade ndrmare cheferna och de tydligare fick se den personliga utvecklingen.
Detta tyder pa en 6nskan av att bli sedd av cheferna for att utvecklas, vilket hon upplever att de

heltidsanstillda har storre forutséttningar till.

Overlag kan det konstateras att ett upplevt balanserat stdd fran bade chefer och kollegor ir viktigt
for de deltidsanstdlldas vilmaende och arbetsprestation. Stodet fran chefer och ledning, upplevs
daremot som sérskilt avgorande for deras mdjligheter att prestera vil. Kollegialt stod bidrar starkt
till en kénsla av tillhorighet och psykologisk trygghet mellan kollegorna. Daremot paverkas de
deltidsanstélldas vdlméende negativt av bristande stod fran chefer och ledning, vilket skapar
stress och angest pa grund av avsaknad av tydlig planering, rutiner och verktyg for att na

arbetsmalen.

5.1.3. Ndr stodet pa arbetsplatsen inte rdacker till
Utover stod frdn ledning och kollegor har hélften av respondenterna, genom engagemang i
fackforbund, tagit stod i1 lagstiftningar for att krdva det sociala stdd de behdver fran sina

arbetsgivare.

[...] jag ar fackligt engagerad sé har jag mer kunskap om vad jag kan ta och kréva av

foretaget 1 stodsamtal och inom foretagshilsovéard. (Respondent 5)
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Utifran respondentens svar kan det antas att det upplevda stddet pa arbetsplatsen har blivit battre
sedan hon engagerade sig i ett fackforbund och dirigenom fick kunskap om vad hon enligt
lagstiftningar har rétt till. Genom att forsta dessa lagar, kan den deltidsanstillda kidnna sig mer
sdker och har béttre fOrutsdttningar att krdva och erhdlla det stod hon behover fran sina
arbetsgivare. Detta dr ett tydligt exempel pa hur externa system och regleringar kan kompensera
for brister 1 det interna stddsystemet pa arbetsplatserna. Vidare illustrerar respondentens
erfarenhet hur kunskap om réttigheter och externt stdd fran fackforbund kan resultera i en dkad
kénsla av psykologisk trygghet (jfr. Edmondson, 2019, s.34). Genom att ha fackforbundet och
lagstiftningen som stod kan den deltidsanstdllda kdnna sig tryggare att uttrycka sina behov av
stod frin arbetsgivaren, utan oro for eventuella repressalier. Detta indikerar att arbetsplatsen i sig
inte priglas av psykologisk trygghet. Istéllet skaffar sig den deltidsanstéllda de verktyg som
kriavs for att agera "orddd" genom externa kanaler som fackforbundet, snarare @n att tryggheten
kommer fran arbetsplatsen. Kunskapen om rittigheter och det externa stddet kompenserar

saledes for bristen pa psykologisk trygghet pa arbetsplatsen.

Nir vi frigade hur respondenten tyckte att stod pa arbetsplatsen borde se ut sa svarade hon sa
hér:
Cheferna méste sitta sig in mer i1 hur svenska lagen ser ut, till exempel det hiar med
tyngden med turordning, LAS, som &r vildigt poppis inom handel, alltsd att

diskutera inom handelsbranschen [...] (Respondent 5)

Har menar respondenten att det verkar finnas en okunskap bland arbetsgivare om de lagar och
regelverk som dr till for att skydda de anstilldas réttigheter, sésom lagen om anstillningsskydd
(LAS). Om arbetsgivarna saknar kunskap om lagar, kan det sdledes innebéra att de anstilldas
rattigheter riskerar att dsidosittas. Lagarna blir verkningslosa om arbetsgivarna inte tillimpar
dem korrekt, eller om de anstillda inte sjdlva vet vilka réttigheter de har. Att tolka av
respondentens upplevelse och dven upplevelserna frdn de tvd andra respondenterna som var
fackligt engagerade, verkar ansvaret ligga pa den anstillda att skaffa sig kunskap om sina
rattigheter. Det innebdr sdledes att om den anstillda sjdlv saknar vetskap om de skydd och
rittigheter som till exempel LAS ger, begriansas mojligheten att tillvarata dessa. Okunskap kan

leda till 6kad radsla for negativa konsekvenser, medan kunskap om rittigheter kan hjélpa till att
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lindra rddslan for vissa av dessa konsekvenser. I en arbetsmiljo pridglad av rddsla minskar
forutséttningarna for ldrande och samarbete genom att begrinsa analytiskt tinkande, kreativa
insikter och problemldsning (Edmondson, 2019, ss. 33f). Mot bakgrund av detta kan okunskapen
om de skydd och réttigheter som LAS ger, 1 kombination med avsaknad av psykologisk trygghet,
tdnkas begrinsa de deltidsanstélldas prestation. For de som saknar socialt stod pa arbetsplatsen
kan det sdledes vara betydelsefullt att de soka externt stod hos exempelvis fackférbund, for att
kénna den trygghet som krévs for ldirande och samarbete, vilket har en direkt inverkan pa deras

arbetsprestation och ddrmed dven deras mojligheter till kompetensutveckling och karriar.

5.2. Vad de deltidsanstéllda gar miste om

Lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med
tidsbegransad anstéllning syftar till att sékerstilla lika rittigheter och moéjligheter for deltids- och
heltidsanstillda.

3 § En arbetsgivare far inte missgynna en deltidsarbetande arbetstagare [...] genom
att tillimpa mindre formanliga 16ne- eller andra anstillningsvillkor &n arbetsgivaren
tillampar eller skulle ha tillimpat for arbetstagare i en likartad situation som arbetar

heltid (SFS 2002:293)

Lagen faststiller att deltidsanstidllda ska ha samma anstillnings- och 16nevillkor som
heltidsanstillda, vilket bland annat innebér att bade direkt och indirekt diskriminering som ger de
deltidsanstélldas sidmre mdgjligheter till kompetensutveckling eller utbildning &r otillatet. I
praktiken bor det siledes innefatta samma f{Orutsdttningar till  instrumentellt,
informativt,kinslomdssigt och utvdrderande stod samt psykologisk trygghet pa arbetsplatsen,
eftersom dessa faktorer kan antas vara avgorande for individens vdlméende och arbetsprestation
och 1 sin tur kompetensutveckling och utbildning. Om de deltidsanstdllda ska ha lika réttigheter
och mojligheter som heltidsanstéllda innebér det alltsd dven samma forutséttningar till praktisk
hjalp, viagledning, empati och omtanke, vilka Phillip M, Dejun Tony & Kyoung Yong (2020, s.
233) identifierar som olika former av socialt stdd. En annan forutsittning for att kunna engagera
sig och prestera dr, som tidigare ndmnt, en arbetsmiljo praglad av psykologisk trygghet

(Edmondson, 2019, s. 33f, Newman, Donohue & Eva, 2017, s. 526). Det innebér att de
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deltidsanstéllda @ven ska ha lika forutsittningar for att vaga dela idéer och uttrycka asikter som
de heltidsanstéllda. Med utgangspunkt i lagen om forbud mot diskriminering av deltidsarbetande
arbetstagare och arbetstagare med tidsbegransad anstillning (SFS 2002:293), behover saledes de
deltidsanstélldas delaktighet 1 beslut, tillgang till information och tid till relationsskapande
undersokas for att skapa fOrstaelse for hur mindre tid pa arbetsplatsen paverkar de

deltidsanstélldas lika réttigheter och mdjligheter.

5.2.1. Delaktighet i beslut

Precis som tidigare forskning har betonat, kan en anledning till att deltidsanstillda ofta
rapporterar ligre nivder av stdd jamfort med heltidsanstéllda forklaras av att chefer och
medarbetare felaktigt antar att deltidspersonal inte dr lika engagerade i organisationen (Mellor et
al, 2020, ss. 497-499). Att detta i sin tur leder till att de deltidsanstillda upplever att de inte far
lika mycket stod och mgjligheter, bekriftas av respondenternas upplevelser. Tva av dem forklarar

deras delaktighet sa hér:

Nej, alltsd de som var skiftledare, de korde ju mestadels heltid och jag tror att de
hade méte varje vecka liksom s&, men vi deltidsanstillda hade ju liksom inte sé
mycket att siga till om. Ibland hade vi avdelningsméten [...], men jag kdnner vél
inte att jag kunde paverka s mycket dar i och med att man liksom inte far vara med
[...] (Respondent 1).
Av ovanstdende citat framgéar det att respondenten upplevde att hon och de kollegor som
hade deltidsanstédllningar exkluderades frdn moéten som endast heltidsanstillda fick ta del
av. En annan respondent forklarade en liknande situation, dir mdten holls pa dagar da
hon inte var pa arbetsplatsen, vilket ledde till att hon missade viktig information och
beslut. Detta kan tolkas som ett exempel pa vad lagen om forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrdnsad anstéllning kallar for

indirekt diskriminering.
4 § En arbetsgivare far inte missgynna en deltidsarbetande arbetstagare eller en

arbetstagare med tidsbegridnsad anstéllning genom att tillimpa 16ne- eller andra

anstéllningsvillkor som framstir som neutrala men som i praktiken sdrskilt
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missgynnar deltidsarbetande eller arbetstagare med tidsbegransad anstillning. (SFS

2002:293)

Det innebdr sdledes att de deltidsanstdllda inte fir samma mdjligheter till inflytande och
kompetensutveckling eftersom moten och beslut ofta tas i deras frdnvaro. Citaten kan dven
illustrera brist pa psykologisk trygghet for de deltidsanstéllda, dér de kénner att de kan uttrycka
sina &sikter (jfr. Edmondson 2019, s. 33f). Citaten visar att de deltidsanstéllda inte upplevde
denna trygghet, utan snarare saknade mojligheter att delta vid viktiga diskussioner och beslut
som fattades pa arbetsplatsen. Med utgangspunkt i Edmondsons (2019, s. 62f) resonemang om
psykologisk trygghet kan kédnslan av utanforskap och brist péd inflytande pédverka de
deltidsanstélldas motivation och vilja att prestera. Utan samma forutséttningar till delaktighet och
psykologisk trygghet som de heltidsanstéillda riskerar de deltidsanstidllda dven att fa sdmre
mojligheter till kompetensutveckling. Detta trots att lagen om forbud mot diskriminering av
deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrinsad anstillning (SFS 2002:293)
syftar till att sdkerstdlla lika rattigheter och mojligheter.

Utdver de negativa foljderna av kénslan av utanférskap och brist pa inflytande, framkommer det
ocksa att minskad delaktighet i beslut och vetskap om vad som har beslutats kan resultera i att de
deltidsanstéllda saknar de praktiska verktygen for att kunna prestera fullt ut i sitt arbete. Detta

gor det tydligt att arbetsmiljon bidrar till att minska mdjligheten att prestera utifran sin potential.

[...]Men det kan ocksd vara sd att om man helt plotsligt fragar en kund om
nagonting och sa vet man inte for saker har dndrats. Jo men det &r ju en del beslut

som hamnar i skymundan [...]

Detta exempel illustrerar tydligt hur den deltidsanstilldas forutsittningar att effektivt utfora
arbetsuppgifterna drabbas av att hon inte har varit delaktig i beslut under de timmar hon inte &r
pa arbetsplatsen. Detta kan dven tyda pé ett bristande informativt stod for de deltidsanstillda,
vilket innefattar bland annat praktisk hjélp 1 form av delning av information som ar ndédvéandig

for att kunna uppnd mal eller 16sa problem (Phillip M, Dejun Tony & Kyoung Yong, 2020, s.
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233). Detta leder analysen vidare in pa hur mindre tid pa arbetsplatsen péaverkar de

deltidsanstélldas tillgéng till information.

5.2.2. Tillgang till information

I det empiriska materialet framtrader tydliga skillnader i1 hur tillgangen till information paverkas
av anstillningsformen. Respondenternas upplevelser pekar pd en minskad tillgdng till
information for deltidsanstillda, till foljd av att de inte befinner sig péd arbetsplatsen i samma
utstrackning som de heltidsanstidllda. Som Mellor et al. (2020, s. 500) beskriver, kan stod 1 form
av delning av information kategoriseras som informationsstod. Denna typ av stdd, som ger
anstéllda tillgang till nddvindig information for att 16sa problem och uppna mal, dr avgdrande for
de deltidsanstdlldas mojligheter att prestera. En av respondenterna beskriver tillgdngen till

information enligt foljande:

Jo men det ar ju en del beslut som hamnar i skymundan [...] man missar grejer. Man
kan inte rdkna med att man blir informerad heller, utan det dr snarare att man

uppticker det sjilv och att man fragar. (Respondent 6)

De andra respondenternas upplevelser ger uttryck for liknande uppfattningar, vilket tydligt
indikerar att det finns en skillnad i tillgdngen till information mellan heltids- och deltidsanstillda.
Att kontinuerligt befinna sig pa arbetsplatsen bidrar ofta till en hdgre kunskap kring
arbetsuppgifter och organisationen, vilket 1 sin tur kan antas ge bittre forutséttningar for att
prestera vidl. Genom de deltidsanstilldas beskrivning av brist pd stod 1 form av
informationsdelning, framstar det att de deltidsanstillda kidnner sig mindre véirderade och sedda
av arbetsgivaren. Detta eftersom de inte heller far det informativa stéd som kridvs nér de vél
befinner sig pa arbetsplatsen. Enligt Mellor et al. (2020, ss. 497-499) kan upplevelsen av att bli
asidosatt och inte fa tillrdckligt stod paverka de deltidsanstdlldas vdlmaende negativt. En av

respondenterna illustrerar denna problematik:
Alltsa, det &r s har man blir ju stressad och jag r ett kontrollfreak sa jag vill liksom

hélla koll pa vad som hénder. Jag vill ha information sé att jag, oavsett om det &r bra

eller dalig information sa vill jag kunna landa i det och processa det for mig sjilv
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for att jag kommer bli arg och irriterad om jag liksom bara blir insldngd i ndgonting

som jag inte liksom hinner processa. (Respondent 1)

I likhet med Alfonssons (2022, s. 80f) resonemang kan osédkra arbetsforhdllanden med brist pa
kontroll och sdkerhet fa allvarliga negativa konsekvenser for den psykiska hélsan. I detta fall
skapar den bristande tillgangen till information f6r den deltidsanstillda stress, irritation och ilska.
Arbetsgivaren misslyckas hdr med den informationsdelning som enligt Edmondson (2019, s.
165) dr en nyckelprincip for att skapa psykologisk trygghet pd arbetsplatsen. Denna brist pa
psykologisk trygghet far inte bara en negativ inverkan pa den deltidsanstilldas vdlméende, utan
riskerar dven att hdlla tillbaka dennes engagemang och prestation. Utan tillgdng till samma
information som heltidsanstéllda, skapas en kénsla av brist pd kontroll som undergriver
motivationen att prestera fullt ut. En annan intressant aspekt som framkom var hur den ojamlika
tillgdngen till information paverkade samarbetet mellan heltids- och deltidsanstdllda. En av

respondenterna forklarade sin upplevelse sé hér:

[...]Om man till exempel fragar ndgon av de som varit dir ldngre om hjélp sa ar det
latt att de bara tar over istillet. Till exempel om det kommer in ndgon och fragar om
de kan f4 en viss soffa i ett visst tyg till exempel. Och sa vet jag inte det i huvudet
och sa fragar jag min kollega som jobbar heltid, s hiander de ofta att de istillet tar

over kunden och skoter de sjélva, istillet for att 1ata mig slutfora. (Respondent 4)

Detta citat belyser hur informationsklyftan mellan heltids- och deltidsanstéllda inte bara skapar
individuella utmaningar, utan dven pdverkar det sociala stodet mellan kollegorna negativt. Ur ett
socialt stodperspektiv kan respondentens upplevelse tolkas som att den deltidsanstillda
visserligen far viss typ av instrumentellt stod 1 form av praktisk hjdlp for att 16sa problem, men
att det kdanslomdssiga stodet uteblir. Enligt Cullen (1994, s. 530) innefattar kdnslomdissigt stod att
bli sedd och respekterad. Genom att heltidsanstillda kollegor tar 6ver helt, signaleras en brist pa
tilltro till den deltidsanstilldas kompetens. Detta kan i sin tur tidnkas undergriva den
psykologiska tryggheten for de deltidsanstédllda att uttrycka sin osdkerhet och be om stéd, vilket

pa sa sitt dven haimmar utveckling och ldrande.
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5.2.3. Tid till relationsskapande

Eftersom psykologisk trygghet till stor del frdmjas av socialt stod frdn bade chefer och
medarbetare (Edmondson, 2019, ss. 62f), innefattande kdnslomdssigt stéd 1 form av empati,
omtanke och delning av kénslor (Phillip M, Dejun Tony & Kyoung Yong, 2020, s. 233), ér
arbetsplatsrelationerna en viktigt aspekt 1 de deltidsanstilldas vdlméende och arbetsprestation. |
linje med Alfonssons (2022, s. 109) resonemang, upplever deltidsanstédllda att de missar sociala
interaktioner och inte tillhor arbetsplatsen 1 samma utstrickning som heltidsanstillda.
Respondenterna poédngterar att heltidsanstéllda har mer tid for sociala interaktioner, vilket gor det
svart for deltidsanstéllda att vara en del av gemenskapen. Den begrinsade ndrvaron pa

arbetsplatsen missgynnar saledes mdjligheten att skapa och underhalla arbetsrelaterade relationer.

Jo, men det, det tycker jag dr en stor skillnad. De har fler timmar att umgas med
varandra och dd hinner man kanske sitta ner under fler luncher. Och bara ja, vad

gjorde du 1 helgen? Vad ska du gora den hir helgen och sa vidare? (Respondent 5)

Vidare uttrycker en av respondenterna att hinder i relationsbyggandet negativt paverkar
arbetsmotivationen. Socialt stdd, i form av interpersonella relationer och kinsla av tillhorighet,
upplevs som centrala drivkrafter for engagemang och motivation. Nér svarigheter uppstér 1 att
etablera och uppritthalla dessa relationer, leder det till en minskad motivation att utfora

arbetsuppgifter.

Jag skulle séga att svarigheterna med att bygga arbetsplatsrelationer paverkade min
motivation negativt. Jag tyckte att det...eller d& var det jobbigare att ta sig dit
liksom. [...] Ibland s& kénde man ju att jag vill inte vara hir, och d& gjorde man ju

allting sa 1att som man kunde goéra liksom [...] (Respondent 2)

Denna problematik forstarks ytterligare av att bristen pd sociala relationer ocksd kan minska den
psykologiska tryggheten, vilket i sin tur kan resultera i att de deltidsanstéllda kdnner sig osikra
pa att uttrycka sina asikter, dela med sig av idéer och ta initiativ (Edmondson 2019, s. 34).
Svérigheter att skapa relationer har ocksa visat sig finnas deltidsanstillda emellan. Enligt LAS

har deltidsanstéllda ratt att fa utokad sysselséttningsgrad fore nyanstéllningar.
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26 § Om flera arbetstagare har fOretrddesrdtt till dteranstillning enligt 25 § eller
foretrddesritt till en anstillning med hogre sysselsittningsgrad enligt 25 a §,
bestims turordningen dem emellan med utgangspunkt 1 varje arbetstagares
sammanlagda anstéillningstid hos arbetsgivaren. Arbetstagare med léngre
anstéllningstid har foretrdde framfor arbetstagare med kortare anstillningstid. Vid

lika anstéllningstid ger hogre alder foretrdde. (SFS, 1982:80)

Detta skapar en turordning som kan vara komplex att hantera nar manga deltidsanstédllda onskar

fler arbetstimmar.

Man liksom ser allihopa som ett hot att bara shit, vem &r det som ar forst i kon
enligt tur och ordningen om det hdar med LAS? [...] Istéllet for att se varandra som
en tillgang sa ser man varandra som potentiella hot, vilket aldrig &r bra for da blir

det ingen bra lagkdnsla helt enkelt. (Respondent 5)

Citatet belyser att en konsekvens av situationen som deltidsanstilld kan vara att en atmosfar av
konkurrens snarare dn gemenskap uppstar. Medarbetarna kan se varandra som hot snarare dn
tillgdngar, eftersom alla kdmpar for att fa fler pass eller timmar. Detta kan underminera
sammanhéllningen och skapa spidnningar mellan kollegorna, vilket motverkar en kénsla av
gemenskap. Enligt teorin om socialt stod (Cullen, 1994, s. 530) ar det viktigt att individer
upplever stod frdn omgivningen, vilket bidrar till vilmiende och féorméga att hantera utmanande
situationer. Ndr medarbetarna ser varandra som hot istéillet for tillgdngar riskerar det sociala
stodet att utebli, vilket kan skapa stress och negativ inverkan pa arbetsmiljon. Arbetsmiljon &r i
sin tur viktig for de anstdlldas engagemang och forméga att ta initiativ (Edmondson, 2019, ss.

33f; Newman, Donohue & Eva, 2017, ss. 524f).

5.3. Att vdga uttrycka asikter och idéer

Att vdga uttrycka asikter och idéer &dr en central del i att utvecklas och prestera. Upplevelsen av
att kunna dela med sig av sina tankar och forslag kan leda till bittre arbetsprocesser, innovation

och personlig tillfredsstillelse (Voung, Tushar & Hossain, 2023, s. 847f). Dock visar det

36



insamlade empiriska materialet att det inte &r en sjdlvklarhet att respondenterna kénner sig fria
eller trygga att gora detta. En avgorande faktor for att vdga uttrycka sig dr den psykologiska
tryggheten (Edmondson, 2019, s. 33f), vilken tidigare i analysen har visat sig vara svagare for de
deltidsanstéllda.

Ja, chefen var mycket trevligare och mer inlyssnande och vilkomnande mot de som
alltid var pé plats, tycker jag. Och det vet jag att de andra mérkte ocksd, sa det var

inte bara min upplevelse liksom. (Respondent 2)

Respondentens upplevelse tyder péd att chefen var trevligare och lyssnade mer pd de
heltidsanstillda. Detta kan indikera att den psykologiska tryggheten upplevs hogre for
heltidsanstillda, vilket i sin tur kan ha underléttat for dem att vaga uttrycka sina éasikter och idéer.
Utifran Newman, Donohue och Evas (2017, s. 522) definition av psykologisk trygghet, kan
uppfattningen av gruppnormer 1 detta fall tdnkas skilja sig 4t mellan de heltids- och
deltidsanstéllda. Det dr mdjligt att det forekommer psykologisk trygghet pa gruppnivéa, bland de
heltidsanstillda, men att det saknas pd organisatorisk niva, och didrmed inte omfattar alla
medarbetare. Samma respondent forklarar att hon borjade bli bekvam pé arbetsplatsen senare, nér
hennes chef borjade visa mer omsorg och empati. Nir det kdnslomdssiga stodet frén chefen
okade, upplevde respondenten alltsd en hogre grad av psykologisk trygghet pa arbetsplatsen.
Psykologisk trygghet dr i sin tur en forutsittning for att vaga uttrycka asikter, dela idéer och ta
initiativ (Edmondson, 2019, ss. 34).

Av respondenternas upplevelser framkom det att osdkra anstillningsformer &r ett hinder for att
uttrycka asikter och idéer. Orsaken &r en bakomliggande ridsla over att forlora sin anstéllning
eller inte fa forldngt avtal. En av respondenterna menar att man kan upplevas som jobbig om man
fragar mycket och tar upp asikter, istéllet for att 16sa problemen sjdlv. Hon podngterar dock att
hon sjdlv dr en person som lyfter mycket, medan hennes kollegor klagar mer bakom ryggen. Hon
tror att detta kan resultera 1 att cheferna uppfattar det som att det bara &r hon som tycker att det &r
ett problem. Hon menar ocksé att det inte spelar sd stor roll for henne eftersom hon har en fast

deltidsanstéllning, vilket innebér att de inte kan minska hennes timmar. Medan hon inte upplever
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nagra storre risker med att uttrycka 8sikter, verkar kollegorna med osdkra deltidsanstillningar

vara mer rddda for konsekvenser pd grund av deras anstéllningsform.

Det dr ju for att de inte dr fast anstéllda. Det ar vikariat eller si har man en
timmanstéllning. De har ju ett datum dér anstéllningen avslutas. Arbetsgivaren kan
ju vilja att inte fornya, sd det &r nog lite fOor att man inte vill bli utbytt.

(Respondent 6)

Enligt LAS skyddas bade tillsvidareanstdllda och visstidsanstdllda mot uppsédgning utan saklig

grund under pagéende anstillning.

7 § Uppsédgning fran arbetsgivarens sida ska grunda sig pa sakliga skil. Sakliga skél
kan vara arbetsbrist eller forhdllanden som hénfor sig till arbetstagaren personligen.

(SFS, 1982:80)

Diremot ger lagen inget skydd mot att en visstidsanstillning inte fornyas nér den 16per ut. A ena
sidan kan lagen, i fallet med respondenten med fast deltidsanstéllning, tdnkas skapa en storre
trygghet vilket gor att hon vagar uttrycka sina asikter. A andra sidan kan otryggheten i att inte f&
ett fornyat avtal som visstidsanstilld resultera i att en del av de deltidsanstillda inte végar
uttrycka sina &asikter av rddsla for att inte fa forlangt kontrakt. Denna dubbla verkan av LAS
belyser komplexiteten 1 hur anstéllningsformer och upplevd trygghet paverkar viljan att framfora

asikter och idéer pa arbetsplatsen.

Som tidigare ndmnts, lyfter hilften av respondenterna fram sitt fackliga engagemang och menar
att detta har gett dem kunskap om lagar och de rittigheter de har som deltidsanstéllda, vilket har
skapat en extern trygghet som gor att de vagar uttrycka sig och paverka idéer och forslag, trots
bristande psykologisk trygghet pa arbetsplatsen. Nigra av respondenterna ndmner specifikt

MBL.

10 § Arbetstagarorganisation har rétt till forhandling med arbetsgivare i friga

rorande forhallande mellan arbetsgivaren och sddan medlem i organisationen, som
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ar eller har varit arbetstagare hos arbetsgivaren. Arbetsgivare har motsvarande rétt

att forhandla med arbetstagarorganisation. (SFS, 1976:580)

Denna lag reglerar relationen mellan arbetsgivare, arbetstagare och fackforbund. Kunskapen om

lagstiftningen gor att respondenterna vagar paverka och ha asikter kring forslag.

[..]Men nu &r jag ju med 1 fackklubben och sitter som ledamot och &r
forsdkringsinformator, sé jag kdnner dnda mig mycket tryggare nu nir jag liksom
har ett fackligt uppdrag och sa kinner jag mig mycket tryggare och liksom att jag

kan uttrycka liksom mer &sikter. (Respondent 1)

Detta tyder pé att kunskap om rittigheter kan ge Okad forhandlingsstyrka och fa fler
deltidsanstillda att viga uttrycka sig. Aven om psykologisk trygghet har visat sig vara viktig,
illustrerar detta att en del deltidsanstidllda kompenserar for bristerna genom att séka juridiskt stod
externt fran fackforeningar. Nar den psykologiska tryggheten brister pd arbetsplatsen kan fackligt
engagemang och kunskap om lagar och rittigheter fungera som ett externt stod som skapar

trygghet att uttrycka asikter och idéer.

En annan central del i att vaga uttrycka asikter och idéer har genom det insamlade empiriska
materialet visat sig vara kollegors och chefers respons. Upplevelserna har visat sig paverka de
deltidsanstélldas vilja och motivation till att fortsitta dela med sig av tankar och idéer. En av

respondenterna forklarar det sa hér:

[...] om jag har kommit med ndgon id¢ innan och sen liksom inte fatt gehor pa det,
dé blir man ju inte sa sugen pa att komma med fler férslag och jag har alltid varit en
sdn som om jag inte far gehor sé backar jag dven fast jag sitter och vill sdga nagot
bra [...] Det har funnits situationer dir man fétt hora att "fy fan vilken délig idé¢”och
dd blir man ju inte sa peppad och sugen pa att komma med nya forslag.

(Respondent 1)
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Att tolka av respondentens forklaring framgér att en stodjande arbetsmiljo, dir kollegor och
chefer visar uppskattning och Oppenhet for idéer, dr avgorande for att vaga uttrycka sig.
Respondenterna framhéver att chefers och kollegors reaktioner paverkar deras vilja att fortsitta
bidra med sina tankar och forslag. Ett oengagerat eller otrevligt bemétande pé idéer och forslag
fran kollegor och chefer skapar en otrygg arbetsmiljo med brist pa psykologisk trygghet
(Edmondson, 2019, ss. 196-198). En negativ instdllning till forslag kan leda till att
respondenternas motivation att fortsitta uttrycka sig forsdmras. En respondent uttrycker att
hennes motivation hdjs av att kdnna sig viktig, och att denna kdnsla kommer frédn att de pa
arbetsplatsen visar att de vill ha hennes asikt (Respondent 2). Samma respondent beskriver vidare
att ndr det sociala stodet frdn chefen Okade blev hon mer bekvdm att uttrycka sig. Nir
arbetsmiljon inte uppmuntrar till ett innovativt klimat och dér stdd fran kollegor saknas, kan det
negativt paverka arbetsprestationen. Om idéer och forslag inte fraimjas far det konsekvenser for
individens utveckling och forsdmrar mojligheten till ett beteende som ar nyskapande och fraimjar
problemldsning (Voung, Tushar och Hossain, 2023, s. 837). Detta kan 1 sin tur minska individens

mojligheter att utvecklas i sin karriér.

Baserat péa respondenternas erfarenheter dr en rimlig slutsats att dven om anstidllningsformen
paverkar hur 6ppet man vagar uttrycka sig, sa kan detta motverkas av en arbetsmiljo som priglas
av starkt socialt stdd och psykologisk trygghet. Om anstéllda, oavsett anstidllningsform, kénner
att de blir horda, kan detta 6ka engagemanget hos deltidsanstéllda. Detta kan 1 sin tur forbéttra

deras prestationer och vilja att utvecklas, vilket d&ven kan leda till béttre karridrmdojligheter.

6. Diskussion

Syftet med studien var att bidra till 6kad kunskap om socialt stdd och dess betydelse for
vialmaende och arbetsprestation bland ofrivilligt deltidsanstéllda. Genom att studera hur socialt
stod, inklusive psykologisk trygghet, upplevs och forstds av deltidsanstéllda samt hur dessa
uppfattningar formar deras vdlmdende och arbetsprestation, har vi fatt en fordjupad forstaelse for
de utmaningar och mojligheter som dessa anstéllningsformer medfor i dagens flexibla arbetsliv. |
vara intervjuer framkom det att bade socialt stdd och psykologisk trygghet dr avgorande faktorer
for att skapa en arbetsmiljo dir deltidsanstillda kénner sig inkluderade och vérderade, vilket i sin

tur paverkar deras vidlmédende och prestation positivt.
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Cullens (1995, s. 530) teori om socialt stod, som sedan utvecklats av bland annat Phillip M,
Dejun Tony och Kyoung Yong (2020, ss. 232f) visar att olika dimensioner av stdd och frin
vilken nivd det kommer, spelar en avgorande roll for hur det upplevs och vilken effekt det har.
Resultaten visar att bade kdnslomdssigt, instrumentellt, informativt och utvirderande stod ar
avgorande for deltidsanstélldas vilmaende och prestation. Detta stod behovs fran bade kollegor
och chefer, men upplevs som mest betydelsefullt nir det kommer frin cheferna, vilket belyser
deras roll i att skapa en stddjande arbetsmiljé. Edmondsons (2019, s. 33f) teori om psykologisk
trygghet beskriver en arbetsmiljo dir anstidllda vigar ta initiativ och uttrycka sig utan riddsla for
negativa konsekvenser. Vara resultat visar att psykologisk trygghet ar starkt kopplad till
upplevelsen av socialt stod. Nér chefer och kollegor skapar en miljo av tillit och &ppenhet,
beréttar deltidsanstillda att de kdnner sig mer motiverade och engagerade. Detta bekréftar att
psykologisk trygghet inte bara frdmjar individens védlméende utan &dven forbattrar
arbetsprestationen. Resultaten visar dock att de deltidsanstéllda inte upplever att de far lika
mycket socialt stod, dr lika delaktiga 1 beslut, har samma tillgang till information och lika stora
forutséttningar till relationsskapande som de heltidsanstéllda. Detta innebér att de deltidsanstdllda
saknar flera viktiga forutsattningar for vdlmaende och arbetsprestation, enligt bade teorin om
socialt stod och resonemanget kring psykologisk trygghet (Cullen, 1995, s. 530; Phillip M, Dejun
Tony & Kyoung Yong, 2020, ss. 232f, Edmondson, 2019, s. 33f, Newman, Donohue & Eva,
2017, ss. 524f).

Utan samma forutséttningar till vdlmaende och prestation kan de deltidsanstéllda inte heller sdgas
ha samma fOrutsittningar till kompetensutveckling och karridr. 1 véra intervjuer beskrev véra
respondenter att de ofta upplevde en indirekt diskriminering i form av uteslutande fran méten och
besultsprocesser. Detta kan vara svart att forena med bestimmelserna i lagen om foérbud mot
diskriminering av deltidsarbetande arbetstagare och arbetstagare med tidsbegrinsad anstéllning
(SFS 2002:293), vars syfte dr att sédkerstilla lika rittigheter och mdjligheter oavsett
anstillningsform. Resultaten visar ocksd att de deltidsanstillda utgdér en viktig del av
verksamhetens infrastruktur, samtidigt som de séllan inkluderas i viktiga beslut, trots att MBL
(SFS, 1976:580) ska ge dem réttigheter och mojligheter att paverka sina arbetsforhallanden och
arbetsmiljo genom sina fackliga representanter. Enligt studiens resultat upplever de

deltidsanstéllda att de séllan informeras om @ndringar och beslut som fattas, och det finns ocksa
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exempel pd att de inte vagar uttrycka asikter och idéer pd grund av sin osdkra anstdllningsform.
Fortsittningsvis ger LAS (SFS 1982:80) visst skydd mot oréttvis uppsdgning, men erbjuder inget
skydd mot att en visstidsanstdllning inte fornyas, vilket leder till dkad otrygghet bland
deltidsanstéllda med visstidskontrakt. Denna otrygghet, i kombination med 14g psykologisk
trygghet pa arbetsplatsen, minskar deltidsanstilldas vilja att uttrycka asikter.

Trots att lagarna syftar till att sakerstdlla lika réttigheter och mojligheter oavsett anstdllningsform,
visar resultaten att arbetsgivarna misslyckas 1 praktiken med att forse de deltidsanstédllda med det
stod de behover for att ha samma rittigheter och mojligheter som heltidsanstillda. Detta skapar
en ojamlik situation dir deltidsanstdllda inte ges samma forutsittningar att utvecklas och bidra

fullt ut 1 det flexibla arbetslivet.

7. Slutsats

Ofrivilligt deltidsanstéllda upplever att det sociala stodet dr avgorande for deras vdlmaende och
arbetsprestation. De deltidsanstdlldas konstruktioner av socialt stod framhdver vikten av ett
balanserat stod fran bade kollegor och chefer. Samtidigt som upplevelserna betonar att ett starkt
stod fran en niva inte kan ersétta stodet fran den andra, framtriader chefernas sociala stod, 1 form
av bade praktisk hjdlp, vdgledning, omtanke och empati, som sirskilt betydelsefullt for de
deltidsanstélldas arbetsprestation. Detta stod hjélper de deltidsanstéllda att kdnna sig horda och

vérdefulla, vilket i sin tur 6kar deras engagemang och prestation.

Samtidigt kan det konstateras att det kollegiala stodet bidrar starkt till att bygga en kénsla av
tillhorighet och psykologisk trygghet, vilket dr fundamentalt for de deltidsanstélldas vdlmaende.
Studien visar dock att bristande stdd frdn chefer, sdsom brist pa klarhet i planering, rutiner och
tillgdng till nddvindiga verktyg, kan pdverka de deltidsanstdlldas vdlmaende negativt. Denna
brist skapar ofta stress och angest, vilket direkt paverkar deras arbetsprestation. Det dr viktigt att
notera att det inte bara ir arbetsplatsens interna stod som spelar roll. Aven fackligt engagemang
och tillgdng till externt juridiskt stod kan forbittra situationen for deltidsanstillda genom att
skapa en storre trygghet. Kunskap om anstilldas réttigheter och vilka krav som kan stéllas pa
arbetsgivaren stirker de anstilldas position och bidrar positivt till badde deras vdlmaende och

formaga att prestera. Aterigen méste det diremot poéngteras att stdd frén en niva inte kan ersitta
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stdd fran en annan niva. Trots att det fackliga stddet upplevs stirka den psykologiska tryggheten,
uppnds inte ett tillrdckligt vilméende och arbetsprestationer i sin fulla potential om inte det

sociala stodet fran chefer och kollegor finns.

Fortséttningsvis upplever de deltidsanstéllda att goda sociala relationer har en positiv inverkan pa
deras vidlmaende och arbetsprestation. Vilfungerande relationer pa arbetsplatsen bidrar till 6kad
motivation och ett storre engagemang, vilket dr grundlidggande for utveckling och prestation.
Diaremot upplevs inte tillgdngen till dessa relationer som tillricklig eftersom tiden pa
arbetsplatsen dr begriansad, till skillnad frén de som ar heltidsanstillda. De upplever saledes att de
inte alltid far tillrackligt med tid eller mojligheter att bygga dessa relationer. Deltidsanstéllda
upplever diarmed ofta en kénsla av exkludering frdn arbetsplatsens sociala nitverk och
gemenskap pd grund av deras begridnsade ndrvaro. Denna upplevelse pdverkar deras kinsla av
tillhorighet och ddrmed dven deras vilméende och engagemang. Begréinsad tillgang till sociala
relationer har av respondenterna konstruerats leda till att de inte far socialt stod i samma
utstrickning som de heltidsanstillda. De upplever mindre kénslomissigt stod eftersom de inte
kanner kollegorna lika vil som de heltidsanstillda. Dessutom upplever de att det praktiska och
informativa stodet ar bristande, vilket paverkar bade mojligheten att prestera och kinslan av

tillhorighet.

8. Forskningens bidrag

Framvéxten av det flexibla arbetslivet har bland annat tagit sig uttryck i fler tidsbegrénsade
anstéllningar. Studien belyser att for att hantera det flexibla arbetslivet pa ett sitt som gynnar
bade arbetsgivare och arbetstagare, dr det viktigt att skapa ratt forutsittningar for deltidsanstéllda
inom tjdnstesektorn. Detta for att de ska kunna prestera och utfora sitt arbete pa ett
tillfredsstdllande sétt. Det innefattar att strukturen och miljon pa arbetsplatsen bidrar med de
olika stod som krivs for att de deltidsanstéllda ska ha mdjlighet att gora ett bra jobb. Studien
lyfter dven fram de deltidsanstilldas betydelse for verksamhetens funktion, men pekar pa att de

ofta inte dr delaktiga i centrala beslut som paverkar deras egen arbetsvardag.

Genom att tillimpa insikterna frdn denna studie kan organisationer i tjanstesektorn battre

tillgodose deltidsanstélldas behov av socialt stod och psykologisk trygghet, vilket kan leda till
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okad motivation, prestation och engagemang. Denna fOrbéttring i arbetsprestation gynnar inte

bara individerna utan dven verksamheten 1 sin helhet 1 det flexibla arbetslivet.

9. Framtida forskning

For att ytterligare utveckla forstaelsen for deltidsanstilldas situation i det flexibla arbetslivet
finns det flera intressanta omréden for framtida forskning. Studien grundade sig pa en relativt
ung malgrupp som inte har lika stora arbetslivserfarenheter som en dldre malgrupp. Genom att
vidga malgruppen till att omfatta dldre deltidsanstillda kan man undersdka om situationen om
upplevelserna skiljer sig &t och diarigenom bredda forstaelsen. Dessutom var det véldigt fa av de
ofrivilligt deltidsanstillda i studien som sig ldngsiktigt pa4 den nuvarande arbetsplatsen, vilket
kan ha paverkat motivationen. Framtida forskning bor dérfor studera deltidsanstillda i en
arbetsmiljo dér de har ambitioner att utvecklas och kléttra i karridren. Detta kan ge ytterligare
insikter om hur bristen pa socialt stod och psykologisk trygghet inverkar i de oftrivilligt

deltidsanstélldas situation.
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11. Bilagor

11.1. Bilaga 1: Intervjuguide

Bakgrund

Skulle du vilja berétta lite om dig sjdlv (alder, arbetslivserfarenhet, etc.)
Hur skulle du beskriva din nuvarande arbetsroll och dina arbetsuppgifter?

Hur ldnge har du arbetat i denna position?

Socialt stod pa arbetsplatsen

Generellt
e Hur skulle du beskriva vad socialt stod pa arbetsplatsen innebér for dig?
e Upplever du att det finns olika typer av stod/hjélp som du kan {4 pa din arbetsplats?
e Hur skulle du beskriva nivan av stod pa din arbetsplats?
Praktiskt stod
e Hur skulle du beskriva nivén av praktisk hjdlp pd din arbetsplats? Det vill sédga hjilp eller
verktyg for att uppna mal eller 16sa problem
e Upplever du att det finns tillrackligt med praktiskt stod?
Finns det ndgon du kan vénda dig till om du hade 6nskat mer praktiskt stod?
Hade du ként dig bekvim med att gora det?
e Kinner du att din deltidsanstillning paverkar den utstrackning du soker stod?
e Kan du beritta om nagot tillfdlle da du upplevt starkt eller svagt stod pa arbetsplatsen?
(Om svagt: Tror du att det hade varit annorlunda om du hade varit heltidsanstélld?)
e Kan du beritta/sdga lite om de olika formerna av stod du métt pa din arbetsplats. Hur
tycker du att de har pdverkat dig och din arbetsplats?
Kdnslomdssigt stod
e Hur upplever du det kénslomissiga stddet frén kollegor och chefer?
e Hur skiljer sig din upplevelse av stdd fran dina kollegor jamfort med stodet fran din chef?
Vad upplever du som viktigast, stodet fran chef eller kollegor?
e Finns det situationer dar du hade 6nskat mer stod fran dina kollegor eller chefer?
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Tror du att du hade varit mer bekvéam att sdka stod frdn chefer/kollegor om du hade jobbat

heltid?

e Kan du beritta om négot tillfdlle da du upplevt starkt eller svagt kdnslomissigt stod pa
arbetsplatsen? (Om svagt: Tror du att det hade varit annorlunda om du hade varit
heltidsanstilld?)

e Skulle du kunna berétta lite om hur stod du fétt paverkat hur du kdnner dig/eller mér?

Arbetsrelationer
e Hur upplever du samarbetet pa din arbetsplats?
e Hur ser din relation ut med dina kollegor/chef?

Skulle du séga att din relation med dessa skiljer sig at jamfort med dina kollegor som é&r

heltidsanstallda?

Motivation och Prestation

Kan du berétta om nagot som brukar hoja din motivation pé arbetet?
Hur skulle du séga att din upplevda motivation inverkar pa hur du utfor ditt arbete?
Hur tror du att din motivation och prestation hade skiljt sig jimfért med om du hade

jobbat heltid?

Psykologisk trygghet pa arbetsplatsen
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Skulle du sdga att ni har en Oppen och vilkomnande/inkluderande (formulering?)
arbetsmiljo och kultur pé din arbetsplats?

Hur skulle du séga att miljon och kulturen inverkar pa hur du utfor ditt arbete? Vad tdnker
du kring detta?

Hur upplever du ledningens och kollegornas reaktioner niar ndgon delar nya idéer eller
forslag?

Hur péverkar de timmar di& du inte dr pa arbetet, din tillgdng till information och
deltagande 1 beslut?

Tycker du att du har mojlighet att paverka nér andra tar upp idéer eller forslag?

Kénner du dig bekvam att uttrycka asikter och idéer pa arbetsplatsen? Om ja, Vad ar det

som gor dig bekvdm?
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Vilka risker upplever du nir det kommer till att uttrycka &sikter och idéer?

Finns det nigra situationer nar du hallit tillbaka frén att uttrycka asikter eller idéer?

Vad skulle du séga att det finns for utmaningar nér det kommer till arbetsplatsrelationer
ndr man arbetar deltid?

Hur skulle du beskriva mdjligheterna till utveckling/utbildning pé arbetet?

Hur skulle du beskriva mdjligheterna till att “klattra” pa din arbetsplats?



