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1. Bakgrund

Den svenska bemanningsbranschen

Det har skett en lavinartad utveckling inom den svenska bemanningsbranschen
under det senaste decenniet. Utvecklingen ar en del i en pagaende férandring av
anstallningsforhallanden som ar gemensam for manga vastlander (EU-rapport
1998; Tregaskies et al 1998). En globalisering av foretagsamhet, handel och
marknader &ar en av de viktigaste orsakerna till denna utveckling. Okad konkurrens
har motts med olika strategier och flexibilisering ar ett nyckelord (Reilly, 1998).
"Just in time employment” har blivit ndgot av en modetrend bland management-
konsulter och konsekvenserna ar att foretag soker minimera antalet fast anstallda
och I6sa tillfalliga upp- och nedgangar i produktionen med hjalp av tillfalligt
anstallda av olika slag (Purcell & Purcell 1998).

En annan orsak till bemaninngsbranschens 6kning, som géllt Sverige i hdg grad,
ar en strukturomvandling inom tjanstesektorn. Foretag och offentliga organisatio-
ner har anvant personal fran uthyrningsforetag for att uppna en 6kad flexibilitet
utan att sjalva anstélla personal, men man har aven lagt ut delar av verksamheten
till uthyrningsforetag pa entreprenad.

Uthyrningsbranschen i Sverige ar fortfarande en relativt liten sektor av
arbetsmarknaden. Fram till 1992 var privat arbetsformedling och darmed ocksa
formell formedling av personal for uthyrning olaglig i Sverige (SOU 1997:58).
Trots detta fanns ett embryo till branschen i form av skrivbyrder som anstallde
kontorspersonal och hyrde ut dem for placeringar pa féretag, som behovde
tillfallig forstarkning av personal. Efter att lagen om arbetsférmedling férandrats
har branschen vaxt, framforallt i storstader , till att nu omfatta 20 000 personer
(0,4% av arbetskraften) varav en mycket klar majoritet &r kvinnor. Man har
fortsatt att formedla kontorspersonal, ofta med arbeten som receptionist,
vaxeltelefonist, sekreterare. Ekonomer ar en annan stor yrkesgrupp i branschen.
Under senare ar har emellertid manga nya yrken kommit att bli foremal for
uthyrning. Det har da gallt yrken dar det finns en brist pa kvalificerad personal
t ex sjukskoterskor, industriarbetare och &ven lagerpersonal.

Den storsta fackféreningen som organiserar uthyrningspersonal ar HTF
(Handelstjanstemannaférbundet). Den fackliga anslutningen har varit relativt 1ag,
och det har aven funnits en stark facklig kritik mot anstallnings- och arbetsvillkor
inom branschen. Personalen hade i borjan manga olika typer av anstallningskont-
rakt dar en del anstallda kunde ha nagon form av garantilon (ofta ca 50%) varje
manad, medan andra inte hade nagon l6n alls om de inte var uthyrda. Tidigare

lundersokningen &r en del i projektet "Otrygghet i anstéliningen” som finansierats med
anslag frdn Radet for arbetslivsforskning under perioden1995-1999. Forfattarna vill tacka
deltagarna samt Sara Géransson som arbetade som forskningsassistent i projektet och hade
huvudansvar for datainsamlingen.



kunde personalen uppbéra a-kassa under perioder utan arbete men den mdjligheten
togs bort i mitten av 90-talet vilket innebar en stor ekonomisk osékerhet.

HTF gjorde en enkatundersokning till sina medlemmar som arbetade vid
uthyrningsforetag 1996, och fann d& att den genomsnittliga anstallningstiden var
ca ett ar (HTF 1996). Ungeféar en fjardedel av de anstéllda hade betydligt langre
anstallningstider och trivdes med den variation som det innebar att ofta byta
arbetsplats vid nya placeringar. En majoritet, 74% i HTFs undersokning, trivdes
"mycket bra” eller "ganska bra” med sitt arbete i uthyrningsforetaget, men trots
det féredrog 72% fast anstéllning pa en permanent arbetsplats framfor att arbeta
som uthyrd.

De framsta skalen till missndje inom branschen var den ekonomiska
osakerheten som sammanhéngde med olika anstallningsformer och att inte ha
nagon garantilon eller en alltfor 1ag garanti. En statlig utredning av branschen
bekraftade dessa resultat (SOU 1997:58).

| borjan av 1998 slots ett kollektivavtal mellan HTF och arbetsgivarna i
uthyrningsbranschen som gav de anstallda 75% garantilén, d v s 75% av den
genomsnittliga timlénen for varje manad. En uppfoljande enkat fran HTF (HTF,
1998) visade att nastan 90% av de anstallda hade garantilon 1998, vilket ar en klar
forbattring jamfort med den férra undersékningen da endast 30% hade nagon
garantilon och da oftast 50%. Undersokningen visar aven att det ar 15% som
foredrar att arbeta pa personaluthyrningsféretag framfér annan anstallning for all
framtid, 43% sager att man vill jobba inom denna bransch just nu och 40% skulle
foredra en permanent arbetsplats for 6gonblicket. Arbetsgivarféreningen for
bemanningsbranschen har aven de undersokt personalens installning till arbetet
(SPUR personalundersokning 1999) och deras redovisning bekréftar tendenserna
som kommit fram i HTFs rapport.

Den fackliga rapporten ger &ven for handen att det nu ar 77% av de svarande
som anger att de trivs "mycket bra” eller "ganska bra” och att det ar knappt 10%
som trivs "mycket daligt” eller "ganska daligt”. Negativa aspekter som de uthyrda
tar upp ar fortfarande ekonomiska fragor, 6nskan om manadslon, betalt pa "roda
dagar”, hogre loner och betald utbildning.

En nyligen publicerad norsk studie (Torp, Schone & Olsen 1998) visar att
uthyrningsbranschen déar har ungefar samma storlek som i Sverige. Personalom-
sattningen ar ocksa i Norge mycket hog och den genomsnittliga anstallningstiden
mindre &n ett ar. Orsakerna till detta ser man bl a i att medelaldern &r Iag och att
branschen anvands som en vag till ett fast arbete av de unga. Den norska studien
tyder inte pa att de skulle vara svart att kombinera arbete som uthyrd med omsorg
om sma barn, snarare tvartom. | Norge och manga andra lander har uthyrningsar-
bete varit ett satt att kunna arbeta deltid och samtidigt skéta sma barn. Den norska
studien beskriver manga fordelar med att arbeta som uthyrd men den stora nack-
delen ar den ekonomiska osékerheten. | Norge far personalen arbetsléshetser-
sattning under perioder utan placering och garantilon finns inte generellt.



Internationell forskning

Antalet internationella studier som undersdker uthyrningsbranschen och de
uthyrdas situation &r begrénsat men &ven har finns ett 6kande intresse. | vissa
lander har uthyrningsbranschen en langre tradition och en betydligt storre
omfattning an i vart land och har finns ocksa en del undersokningar. Det galler
t ex USA (t ex Feldman, Doerpinghaus & Turnley 1995; Pearce 1986), Israel
(Krausz, Brandwein & Fox, 1995, Krausz, 1997), och Japan (Gallagher &
Futugami, 1998). Gemensamma drag i dessa studier &r den mycket hdga andel
som arbetar som uthyrda men pa lang sikt hellre vill ha en fast anstallning.
Personalomsattningen ar hog i alla lander vilket &r naturligt nar s manga hellre
vill ha en annan anstéllningsform. Kontorsarbete ar det vanligaste arbetet,
kvinnodominansen ar stor, och lIénen ar en vanlig kalla till missnoje i alla lander.

Dessa studier visar vidare att de uthyrda inte & nagon homogen grupp, varken
nar det galler yrkestillhérighet, utbildning, alder, arbetstillfredsstallelse eller
instéallning till arbetet. En avgdrande faktor for trivsel och instélining till arbetet
tycks vara om man i huvudsak ser arbetet i uthyrningsbranschen som ett frivilligt
val eller ej (Lee & Johnson 1991, Feldman et al, 1995; Krausz, Brandwein & Fox,
1995). Manga studier har haft problem med laga svarsandelar och longitudinella
undersokningar &r mycket ovanliga.

Det finns relativt fa studier som beskriver arbetsvillkoren ur ett socialt perspek-
tiv t ex vad det innebér for individens upplevelse av faktorer som belastning eller
stdd, av att vara "extern” pa en arbetsplats och ha andra villkor &n de stationart
anstéllda eller av att standigt byta arbetsledning och arbetskamrater. En annan sida
i arbetet ar att ha tva chefer, en pa uthyrningsféretaget och en pa kundféretaget. |
reklamfilmer for uthyrningsforetag beskrivs "Nisse fran Teamwork” som en
duktig och trevlig person som kan kallas in vid behov men framstélls ocksa som
nagot av ett hot for den fast anstallda personalen. Fran USA bdrjar det komma
studier av arbetsplatser som antyder en hel del svarigheter och kallor till konflik-
ter. Ett exempel ar att de fast anstéllda far stérre ansvar och mer kravande arbets-
uppgifter for att det tar tid att introducera inhyrd personal och att det ar svart att
overlata komplicerade arbetsuppgifter pa tillfalligt anstallda (Pearce 1993; Davis-
Blake & Broschak 1998).

Det ar viktigt att framhalla att villkoren for personal inom uthyrningsbranschen
ser mycket olika ut i olika lander. Orsaken ar att avtal och lagar som reglerar verk-
samheten varierar i sa stor utstrackning. Mot denna bakgrund ar det intressant att
konstatera att likheterna anda ar valdigt stora nar det galler personalens attityder
till arbetet och deras syn pa arbetsvillkoren.

Att trivas med arbetet eller vilja sluta

Arbetstrivsel &r ett forskningsomrade med en lang tradition inom arbets- och
organisationsforskning med roétter i motivationsteori (Thierry, 1998). Begreppet
innefattar en rad olika aspekter i och kring arbetet som paverkar individens kansla
av trivsel (Hackman & Oldham, 1976, 1980). Grunden till manga teorier om vad



som paverkar manniskors trivsel i arbetet finns bl a i Herzbergs klassiska teori om
arbetsmotivation som pekar pa s k extrinsic faktors t ex rattvis beloning genom
I6n och anstallningstrygghet och intrinsic factors, faktorer i arbetet i sig t ex
utvecklingsmojligheter. Senare tids forskning har visat att viktiga inslag (Fried,
1991) ar omvaxling, uppgiftens betydelse, aterkoppling och majlighet att paverka
arbetets utformning. Andra forskare fann vidare att tydliga mal med arbetet utgor
en viktig aspekt (Latham & Yukl, 1976), att ledarskap har stor betydelse (Griffin

& Bateman, 1986) och att réattvis beléning genom 16n och anstallningstrygghet
(Agho, Mueller, & Price, 1993) ar avgérande for individens arbetstillfredstallelse.

Skillnader i personlighet namns ocksa ibland som en viktig orsak till variation i
arbetstillfredsstallelse. Personlighet ar ocksa en faktor som namns i diskussioner
om vilka som trivs i uthyrningsbranschen. Tidigare forskning kring personlig-
hetens betydelse bekréftar att det finns generella samband mellan personlighets-
drag, allman arbetstrivsel och intentioner till uppséagning (Chropanzano, James &
Konovsky 1993; Robertson & Callinan 1998, Judge et al. 1998). Ofta anvands en
indikator som kallas negativ affekt, ett personlighetsdrag som innebéar en tendens
att se och tolka omgivningen genom en negativ lins (Watson & Clark, 1984). Det
medfor en allmant negativ installning som fargar av sig pa svaren pat ex ett
frageformular. P4 motsvarande sétt finns ett drag som kallas positiv affektivitet.
Manga forskare anser att det ar sarskilt viktigt att kontrollera for dessa drag nar
man undersoker attityder till arbetet eller upplevelser av arli&tgpanzo, James
& Konovsky (1993) tittar p& hur utatvandhet (extraversion) kontra neuroticism
(kanslolabilitet) paverkar tillfredsstéllelse med arbetet. Gemensamt fér dessa
studier ar att de finner att individer som har ett positivt forhallningssatt, hog
sjalvkansla och ar utatvanda rapporterar hogre tillfredsstéllelse med sina arbeten
an de som kan beskrivas med de motsatta personlighetsdragen.

Ett annat stort forskningsomrade inom organisationsforskning &nda sedan 1950-
talet har rort orsaker till personalomsattning, med andra ord varfor personal
frivilligt slutar sin anstalining. Atskilliga teoretiska modeller har utvecklats (den
mest kanda kanske av Mobley et al. 1979) men de har ofta varit svara att testa
empiriskt pa grund av modellernas komplexitet. Enligt Mobleys modell utgér
arbetstrivsel en medierande lank mellan den objektiva arbetssituationen och
intentionen att sluta. Denna funktion har bekraftats i flera studier som visat att en
vardering av arbetsvillkoren leder till en affekt i form av varierande grad av
arbetstrivsel, och att en Iag trivsel leder till funderingar pa och en 6nskan att sluta
(Williams & Hazer 1986; Hellgren, Sverke & Sjoberg 1994). Aldre personer och
anstallda som har familj slutar i mindre utstrackning an andra.

Trots méngden forskning om orsaker till att personal frivilligt lamnar en
anstéllning ar kunskapen om detta inom uthyrningssektorn begransad. Detta trots
att problemet med hog personalomsattning inom sektorn ar valkant fran manga
lander trots de juridiska och kulturella skillnader som finns (se till exempel Beard
& Edwards 1995; Torp, Schone & Olsen 1998). Det finns flera mojliga skal till att
personalen slutar som diskuteras i den norska rapporten. Ett ar att arbetsforhallan-
den och karriarmojligheter faktiskt upplevs som daliga bland uthyrningsperso-



nalen. En extremt hog personalomsattning kan i detta fall ses som en indikator pa
att de anstallda inte ar néjda med det utbyte de far for sin arbetsinsats. En annan
forklaring kan vara att de anstéllda ser uthyrningssektorn som ett genomgangsjobb
for att hitta ratt arbetsgivare for en fast anstallning sa snart som majligt. | det
senare fallet skulle missndjet med villkoren vara mindre och grundinstallningen
mer avgorande.

Orsaker till stress och halsoproblem

Orsaker till stress och dartill férknippade halsoproblem i arbetet ar ett val
utforskat omrade. Viktiga faktorer i den psykosociala arbetsmiljon ar arbetsbelast-
ning och majligheter till inflytande, som ofta benamns krav och kontrollmajlig-
heter (Karasek & Teorell 1990). Arbetsrelaterat socialt stéd har beskrivits som en
buffert mellan stress och ohélsa (Johnson, 1986), men ar aven en viktig aspekt for
att mojliggora arbetstrivsel (Griffin & Bateman, 1986).

Senare teoretisk utveckling har pekat pa begransningar i detta traditionella
synsatt dar ohalsa varit starkt forknippat med inslag i den mest néaraliggande
psykosociala arbetsmiljon. Forskare som Aronsson (1991) havdar att kontroll och
inflytande Gver arbetssvillkoren i vidare mening ar val sa viktiga som den snavare
kontroll och beslutsutrymme som ror arbetsuppgifterna. En utveckling av
Karaseks och Teorells krav - kontroll modell har gjorts av Siegrist (1995). Hans
modell (effort-reward modellen) betonar aven inslag som t ex status och
anstallningstrygghet som faktorer foérknippade med stress och hélsa i arbetet.

Arbetets sociala sida &r ett viktigt omrade som &ar val utforskat inom traditio-
nella, stationara arbeten. House (1981) beskriver fyra olika typer av socialt stdd;
emotionellt stod (empati, lyssnande, omtanke m m) ; varderande stod (t ex ater-
koppling, bekraftande); informativt stod (t ex rad, direktiv, information); instru-
mentellt stod (hjalp med praktiskt arbete, avlastning m m). Enligt en modell av
House ar det emotionellt stéd som utgér den viktigaste aspekten vid forebyggan-
det av arbetsrelaterad ohalsa medan instrumentellt stod har den minsta betydelsen
(House, 1981).

Syfte och fragestallningar

Syftet med foreliggande undersokning &r att via en kvantitativ analys av data
insamlade vid ett av de storsta uthyrningsforetagen i Sverige dels beskriva
specifika i arbetsvillkor och psykosocial arbetsmiljo for uthyrd personal, dels

bdrja utveckla mojliga forklaringsmodeller. Mot bakgrund av tidigare forskning,
den speciella arbetssituation som personalen moter och den extremt hoga
personalomsattningen, ar det viktigt att prova relevansen av traditionella samband
mellan arbetsforhallanden och arbetstrivsel stress, ohalsa och intention att sluta.
Fragestallningar som besvaras ror dels skillnader i undergrupper bland uthyrda

t ex mellan yrkesgrupperna ekonomer och kontorister och mellan anstallda som
uppger att de arbetar som uthyrda frivilligt eller ej.



Efter att ha redovisat skillnader mellan dessa undergrupper i materialet under-
soks betydelsen av yrke respektive frivillighet bland andra majliga faktorerer som
predicerar arbetstrivsel, 6nskan att sluta samt stress och ohéalsa bland uthyrda.

Valet av mdjliga forklarande faktorer bygger dels pa tidigare forskning om
uthyrningssektorn, dels pa teorier om orsaker till arbetstrivsel och personalomsatt-
ning. Betydelsen av I16n och anstallningstrygghet, utvecklingsmojligheter samt
arbetsbelastning och socialt stdd for att predicera variation i utfallsvariablerna
undersoks. Upplevd frivillighet har kommit fram som en central faktor som i
tidigare forskning forklarat en del av skillnader i synen pa arbetet som uthyrd.
Eftersom longitudinella studier av branschen saknas sa finns inte ndgon grund for
en klar hypotes om denna faktors roll och om den ska ses i huvudsak som en
oberoende variabel eller en effekt. Av den kvalitativa analys som férfattarna
redovisat i en parallell rapport (Bellaagh & Isaksson 1999) framgar att bada
hypoteserna ar mojliga.

2. Metod

Urval och bortfall

Ett slumpmassigt urval bestdende av 481 personer drogs fran personalregistret vid
ett av Sveriges storsta uthyrningsforetag. Frageformular skickades till de anstalld-
as hemadresser tillsammans med ett frankerat svarskuvert adresserat direkt till
forskargruppen. Den totala svarsandelen var 53%. Undersékningen genomfordes i
november-december 1996. Urvalet drogs fran tva yrkesgrupper, kontorspersonal
och ekonomer. Svarsandelen bland kontors-personalen var 51% (n=159) och 54%
(n=98) bland ekonomerna.

Bortfallsanalys ar svar att géra eftersom vi saknar uppgifter om dem som inte
svarat. Medelaldern bland de svarande var 38 ar och detta kan jamféras med andra
studier som visar pa en medelalder pa 32-33 ar (SOU, 1997:58) eller med det som
HTF fann, namligen att 43% &r i aldrarna mellan 20 och 30, 27% mellan 31 och
40 ar, 18% mellan 41 och 50 ar (HTF, 1996). Dessa siffror visar att medelaldern
bland de svarande har sannolikt var nagot hogre &n for branschen som helhet.

Medelanstallningstiden bland dem som har besvarat enkaten var 18 manader,
vilket dverensstammer val med SOU rapporten (SOU, 1997:58, s 42), men ar
nagot hogre an vad SPUR anger, namligen att 50% arbetar htgst 9 manader inom
branschen, en ytterligare 33% arbetar 1 -2 ar, och 17% stannar langre an 3 ar som
uthyrd. HTF (1996) visar siffror pa att det ar hela 71% som ar anstéallda i 2 ar eller
mindre inom branschen, 11% mellan 2 och 5 ar och 16% har en anstallning som
varar langre an 5 ar. Den har undersokta gruppen hade saledes nagot langre
anstallningstid an genomsnittet i uthyrningsbranschen.

Matinstrument

Demografiska faktoresom anvands i analyserna ar alder, utbildning (akademisk
utbildning eller ej), yrkesgrupp (kontorister/ekonomer) samt antal barn.
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Personligheineuroticism, emotionell stabilitet) méttes med en skala bestaende
av tio fragor utvecklad av Ekvall (Ekvall's Personality Scale, EPF). Skalan har
validerats av Andersson (1997). Denna faktor mater i vilkken grad individen ar
lugn, stabil och sjalvsaker, kontra om individen ar orolig, osaker och kanslig.
Skalan bestar av 10 pastaenden (t ex "Negativa erfarenheter tar ofta 6verhanden i
mitt tankande” eller "Jag ar i regel ganska ljus till sinnes”) med ett svarsalternativ
fran 1 (helt osant fér mig) t o m 5 (helt sant for mig). Reliabiliteten mattes med
Chronbach’s alpha och var 0,85.

Beroende variabler
Svarsskalorna for samtliga dessa fragor var 5-gradig (1 stammer inte alls - 5
stammer helt) om inget annat anges.

Arbetstrivselvar ett medelvarde fran tre fragor som avsag att fanga upp
individens kansla av trivsel i arbetet (t ex. Jag kénner att jag trivs med mitt arbete
pa X- féretaget). Fragorna har utvecklats av Hellgren, Sjoberg och Sverke (1997).
Chronbach’s alpha var 0,75.

Intention till uppsagningar ett medelvarde fran tre fragor utvecklad av Sjoberg
och Sverke (1996). ("Jag kanner for att sluta mitt arbete pa X - foretaget”, "Jag
soker aktivt efter andra jobb”, "Om jag helt fritt fick vélja oberoende av arbets-
marknadslaget el dyl, skulle jag vélja ett annat arbete an pa X -foretaget”).
Chronbach’s alpha var 0,76.

Symptomen pa ohal§&HQ symptom) mattes med den s k GHQ skalan
(General Health Questionnaire) som bestar av ett summerat medelvarde av svaren
pa 12 fragor avsedda att ge en indikator pa lattare psykiska ohalsosymptom (t ex
"Har du pa under senaste tiden... kant dig ratt sa lycklig med tanke pa omstandlig-
heterna”), som besvaras pa en fyrgradig skala (0 = stammer inte alls och 4=
stammer helt). Skalan utvecklades av Goldberg (1979, 1982). Chronbach’s alpha
var 0,83.

Oberoende variabler

Frivillighet och ofrivillighet. Respondenterna delades in i tva grupper i enlighet
med svaren pa en fraga som 16d "Om du kunde vélja helt fritt, skulle Du da vilja
ha ett stationart arbete?” (ja/nej). 27% av de svarande (n=73) svarade att de helst
ville jobba som uthyrda, medan resterande 73% (n=282} ville ha ett statio-

nart arbete.

Fragor kring de upplevda arbetsvillkorditifreds med I6nemattes med en
enda fraga, "Hur nojd ar du med 16nen?” dar svarsalternativen strackte sig fran 1
(inte alls nojd) till 5 (mycket n6jd)

Otrygghet i anstallningemattes med ett medelvarde av tre fragor ("Jag kanner
mig orolig for att bli arbetslos i framtiden”, "Jag kanner mig orolig for att inte fa
nagot uppdrag”, "Jag skulle 6nska en hogre grad av anstallningstrygghet”). Svars-
alternativen strackte sig fran 1 (stammer inte alls) t o m 5 (stammer helt). Skalan
utvecklades av forskarteamet. Chronbach’s alpha var 0,80.

Stod fran uthyrningsforetagetattes med ett medelvarde beraknad fran tre
fragor som avsag att fanga upplevt stéd fran ledningens sida vid uthyrningsfore-
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taget (t ex Jag far bra stod fran min Personal assistent (PA) om det kor ihop pa ett
uppdrag”). Svarsalternativen var 1 (stammer inte alls) t o m 5 (stammer helt).
Fragorna utvecklades av forskarteamet i denna studie. Chronbach’s alpha var 0,88.

Utvecklingsmajlighetemattes med ett medelvarde av fyra fragor som avsag att
mata i vilken utstrackning individen har mojlighet till larande och utveckling i
arbetet. Foljande typ av fragor ingick i denna skala. ("Jag lar mig hela tiden nagot
nytt i mitt arbete”). Svarsalternativen var 1(stdmmer inte alls) t o m 5 (stdmmer
helt). Skalan utvecklades av Hellgren, Sjoberg & Sverke (1997). Chronbach’s
alpha var 0,78.

Socialt stddnattes med medelvardet av fyra skalor, instrumentellt stéd,
varderande stod, kanslomassigt stod samt utanférskap. Foljande typ av fragor
ingick i skalorna (t ex "Brukar Du fa hjalp nar Du ar pa uppdrag, da Du stoter pa
problem?” eller "Nar jag ar pa uppdrag kanner jag mig inte som en i arbets-
gruppen”. Fragorna utvecklades av studiens forskare for att passa for denna
undersokningsgrupp. Svarsalternativen var 1 (n&stan aldrig) t o m 5 (ofta).
Chronbach’s alpha var 0,68.

Arbetsbelastningnattes med ett medelvarde beréknat fran tva skalor, dar den
ena mater kvantitativ och den andra mater kvalitativ arbetsbelastning. Varje skala
bestod av tre pastaenden av foljande typ, "Jag har ett alltfor stort ansvar i mitt
arbete” eller "Jag har ofta for mycket att géra”. Svarsalternativen var 1 (stammer
inte alls) t o m 5 (stammer helt). Skalorna har utvecklats av studiens forskare.
Chronbach’s alpha var 0,71 for kvantitativ belastning och for kvalitativ belastning
var den 0,66.

3. Resultat

Skillnader mellan kontorister och ekonomer

Ekonomer och kontorister bland uthyrningsféretagets anstallda skiljer sig signifi-
kant med avseende pa en rad bakgrundsfaktorer som t ex alder, kon, civilstand,
utbildning och antalet uppdrag de har haft de sista sex manaderna (se tabell 1
nedan). | tabell 1 pa néasta sida redovisas endast signifikanta skillnader i
demografiska karaktaristika, upplevelser och attityder till arbetet.

Av tabellen framgar att kontorister &r genomsnittligt yngre an ekonomerna i
gruppen. Det arbetar en nagot hogre andel man som ekonomer (17%) jamfort med
de 4% som arbetar som kontorister. Stérre andel bland kontoristerna ar ensam-
stdende men ekonomerna har genomsnittligt hdgre utbildning an kontoristerna, da
48% av ekonomerna och endast 23% av kontoristerna har eftergymnasial
utbildning.

Eftersom kontorister och ekonomer har olika arbetsuppgifter finns inte ovantat
vissa skillnader i upplevelser av arbetssituationen. Ekonomer anser i hégre
utstrackning att de har mojligheter att paverka hur arbetet ska utféras. Kontoris-
terna upplever daremot en hogre grad av arbetsbelastning &n vad ekonomerna gor.
Nar det galler attityder till arbetet finns inga skillnader i arbetstrivsel men daremot



en genomsnittligt hdgre intention att sluta bland kontoristerna och genomsnittligt
hogre symptom pa ohélsa. Yrkesgrupperna skilde sig inte nar det gallde andelen
frivilliga eller upplevelse av otrygghet. Det fanns inte heller nagra skillnader i
antal barn eller upplevelser av stod fran uthyrningsforetaget.

Tabell 1. Skillnader mellan "kontorister” och "ekonomer” anstéllda vid uthyrnings-
féretag 1996, andelar, medelvarden och standardavvikelse inom parentes (n=267).

"Kontorister”  "Ekonomer”
Andel(%): n=159 n=98 Sign, provning
Andel min 4% 17%, X'=13,9%%*
Universitetsutbildning 23% 48%, X'=23,5%%*
Placeringar senaste manaden 3(3,9) 2 (2,0) t=-2,7%%*
Ensamstaende 51% 29% X'=13,7%%*
Alder 36 ar 40 ar t=3,3%**
Neuroticism 3,5(0,8) 3,7(0,7) t=2,5%*
Paverka arbetets utférande 3,1 (2,7 3,4 (3,0) t=3,0%*
Arbetsbelastning 3,1(0,6) 2,8(0,6) t=-2,52%%*
Intention att sluta 3,0(1,2) 2,6 (1,0) t=-2,8%*
Ohélsosymptom 9,2 (4,9) 7,3 (4,4) t=-3,1%*

*=p<0.05, **=p<0.01, ***=p<0.001

Att arbeta frivilligt kontra icke frivilligt som uthyrd

Det finns inga skillnader i demografiska faktorer eller andra individkarakteristika
mellan dem som angett att de frivilligt valt att arbeta som uthyrda och de som
helst skulle vilja arbeta stationart. Daremot visar tabell 2 signifikanta skillnader i
upplevelser av arbetet och i attityder.

Tabell 2. Skillnader i attityder och upplevelser i arbetet mellan anstéllda som helst vill ha
permanent anstéallning och de som helst vill fortsatta som uthyrd. (medelvarden och
standardavvikelse) (n=246).

Frivillig” n=65 "Ofrivillig” n=181

Hur ndjd ar Du med M S M S t-test,
Lon 2,6 1,1 2,1 11 -2,7**
Att valja kunder 3,4 1,0 3,0 1,0 -2,0%*
Att vélja langd pa uppdrag 34 1,0 3,0 1,0 -2,5*
Status i jobbet 3,5 0,9 3,0 1,0 -2,2*
Kontakt med PA 4,0 1,0 3,6 1,1 -3,1**
Konflikt med PA 2,1 0,9 2,7 1,2 3,7%**
Konfl, med tva chefer 1,6 0,8 1,9 0,8 3,0**
Instrumentellt stod 4,0 0,7 3,8 0,8 -2,4*%
Kanslomassigt stod 4,1 0,7 3,8 0,8 -1,8*
Otrygghetskansla 3,5 1,0 2,3 11 7,5%*
Arbetstrivsel 3.9 0,7 3,3 0,8 -5, 7xx*
Intention att sluta 2,0 1,0 3,2 1,0 7,8%**
Ohélsosymptom 7,0 50 9,1 4,0 3,0

*=p<0,05, **=p<0,01, ***=p<0,001



De som ar frivilliga & mer ndjda med I6nen, med mojligheten att kunna vélja
uppdrag och uppdragets langd. Instéllningen till arbetet som uthyrd i detta avseen-
de tycktes aven vara forknippat med avsevérda skillnader i hur man upplevde
arbetet, i allman trivsel, missnoje med stodet fran uthyrningsforetaget samt i en
allméan upplevelse av otrygghet med att ha ambulerande arbete jamfért med att ha
en stationar placering. Inte ovantat var aven intentionen att sluta hégre bland de
ofrivilliga liksom symptom pa stress matt med GHQ-12. Daremot fanns inga
signifikanta skillnader i kanslostabilitet mellan de frivilliga och de ofrivilliga. Det
verkar alltsa inte vara sa att de frivilliga generellt & mer trygga och stabila som
personer eller att de ofrivilliga ar mer angsliga och oroliga. Det &r ocksa intressant
att konstatera att det inte fanns nagra kénsskillnader varken har eller i fraga om
ohalsa.

Faktorer som predicerar trivsel, intention att sluta och ohélsa

Hierarkisk regressionsanalys genomférdes for att undersoka effekter av indivi-
duella bakgrundsfaktorer och upplevelser av arbetsvillkor och arbetsmiljé samt
effekten av upplevd frivillighet. Den stegvisa introduktionen av grupper av
variabler maojliggor dels att kontrollera for olika individkaraktéaristika och dels
klargéra samband mellan de olika faktorerna. Personlighetsfaktorer, alder,
utbildning och yrke halls under kontroll i det forsta steget for att understka
effekter av arbetsvillkoren. Upplevd frivillighet introduceras i det sista steget.
Samma analysmodell anvandes for bade prediktion av arbetstrivsel och ohalsa.
Tabell 3 visar resultaten av den hierarkiska regressionsanalys som gjordes for att
identifiera forklarande faktorer for trivsel i arbetet.

Tabell 3. Hierarkisk regressionsanalys av prediktorer for arbetstrivsel (n=242)

Stegl Steg 2 Steg 3
Beta t Beta t Beta t

Alder .18 -2,8% -04  -08 05  -11
Utbild -,13 -2,0% -15 -3,1** -,15 -3,1%*
Yrke -,06 -1,0 ,05 0,9 ,05 1,0
Antal barn -,07 -0,1 -,07 -1,4 -,09 -1,7
Personlighet ,28 4,3%** ,15 3,1** ,15 3,1**
Lon ,20 4,0%** ,19 3,7%*
Otrygghet -,40 -6,9*** -,30 -5,6***
Belastning 11 -2,2* -,10 -2,0*
Utveckling ,38 7 ,4%%* ,38 7,3%%*
Stod ,16 3,2%* ,15 3,1%*
Frivilligt/ej 12 2,3*
R’ 11 ,49 ,51
F 5,6*** 22,5*** 21,3***
Df 5(242) 10(242) 11(242)

*=p<0,05, **=p<0,01, ***=p<0,001

10



TO0'0>0=sxx

‘T0'0>0=yx 'G0'0>0=y

(tva)et (Tra)TT (Tv2)ot (Tv2)s ia
w702 wx'8T wxT'CT wxx0'L 4
zs' A ve' eT' B
xx28'V- gz'- ENIE
*xx8'0- Gp'- €L 0G'- [9SAINSI8gIY
0'T so' 6'0 S0 9'0- €0'- po1s
v'0- 20'- €'o- 20'- *xG'E- T2'- Buiposnin
9'0- €0 €0 20" L0 0’ Buluisejeg
v'1T 80 +6'C LT *xx8'G ve' 1YbbANO
T'T- 90'- e'1- 10'- «6'C- LT'- uoT
9'0- €0'- G'0- €0'- 6'T- TT'- xx0'€- 0z'- 19ybijuosiad
8'T- 07T 8'T- 60'- T'T- 90'- L'0- t0'- uleq ey
C'€ 9T +C'€ LT «»G'C T w»V'E ze MIA
wx0'V oz' +xx8'E oz 6'V xxxll' xx8'€ ve' Buiupniopn
e'1- 90'- L'T- 60'- 2'T- 10'- L'0 70" laply
1 eled ] rlag 1l rlog ]l rlag
¥ Ba1s ¢ bais ¢ bais T bais

(ztrz=u) BInis ne uonuaui 10} Jaiopjipaid Ae sAjsuesuoissaibal selalH 1 |[aqel



Tabellen ger for handen att en av de basta prediktorerna for arbetstrivsel, som
aven hade signifikanta effekter nar individuella skillnader och grundinstallningen
(frivillig/ej) halls konstanta i tredje steget av analysen, ar utbildning (ju lagre
utbildning man har, desto battre trivs man). En annan signifikant prediktor ar
personligheten, vilket innebéar att personer med hogre kanslostabilitet generellt
trivs battre Samtliga faktorer som mater arbetsforhallandena ar signifikanta och
saledes viktiga aspekter av trivseln. De allra starkaste prediktorerna ar huruvida
individen upplever trygghet i sin anstéllning samt om hon upplever mdjligheter till
utveckling. Upplevd frivillighet visade sig forklara en signifikant del av variansen
i arbetstrivsel aven nar de andra faktorerna hélls konstanta.

Tabell 4 visar resultaten fran nasta hierarkiska regressionsanalys dér intentionen
att sluta ska prediceras. En nagot mer komplex modell prévades for att predicera
intention till uppsagning jamfort med de 6vriga tva utfallsvariablerna. Det tva
inledande stegen i modellen (demografiska faktorer, upplevelse av arbetsvillkor)
kompletterades med den affektiva variabeln arbetstillfredsstéllelse i ett fjarde steg
eftersom denna faktor i manga teoretiska modeller antas mediera sambandet
mellan arbetsvillkor och intention till uppsagning. | det sista steget introducerades
variabeln frivillighet.

Tabellen visar att de signifikanta prediktorerna for om individen avser att sluta
sitt jobb var vilken yrkeskategori man tillhérde; ekonomer i hégre utstréackning an
kontorister ville sluta. Aven hogre utbildning var forknippat med 6nskan att sluta
liksom att ha farre barn. Dessa faktorer forblev signifikanta aven nar arbetstrivsel
och frivillighet introducerades i de sista stegen av analysen. En annan signifikant
prediktor var I6nen, ju mer missnojd man var med sin |6n, desto tydligare var
intentionen att sluta. Aven upplevda utvecklingsmajligheter och otrygghet
utgjorde signifikanta prediktorer for huruvida man vill sluta som uthyrd, d v s ju
storre otrygghet och ju mindre utveckling man upplever, desto storre intention att
avsluta sin anstéllning. Sambandet mellan I6n, utvecklingsmojligheter och
intention medierades av arbetstrivsel och upplevd otrygghet var starkt forknippat
med kanslan av frivillighet. Den sistnamnda faktorn bidrog pa ett signifikant satt
till prediktionen av arbetstrivsel nar alla de 6vriga variablerna hélls konstanta.

Regressionsanalyserna ovan visade ocksa klart att grundinstallningen till
ambulerande kontra stationart arbete samt utbildning var viktiga bade nar det
gallde att forklara variation i arbetstrivsel och avsikt eller intention att sluta. Om
man frivilligt sokt sig till uthyrningsbranschen och inte har akademisk utbildning
tycks det finnas en storre sannolikhet att man trivs och stannar kvar som uthyrd.
Personlighet var direkt relaterat till trivsel men hade en indirekt och mer svar-
tolkad effekt pa dnskan att sluta.

Tabell 5 slutligen visar resultaten fran den hierarkiska regressionsanalysen av
symptom p& ohalsa matt med GHQ-12.
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Tabell 5. Hierarkisk regressionsanalys av prediktorer for ohalsosymptom (n=241)

Steg 1 Steg 2 Steg 3

Beta t Beta t Beta t
Alder ,08 1,4 ,04 0,8 ,05 0,9
Utbildning -,10 -1,8 -,08 -1,6 -,09 -1,6
Yrke 11 1,9 ,09 1,7 ,09 1,7
Antal barn -,07 -1,4 -,05 -0,9 -,05 -0,9
Personlighet -,54 -9, 7** -,50 -9,4%** -,50 -9,3***
L6n ,13 2,5%* 14 2,6%*
Otrygghet 14 2,6** 12 2,0*
Belastning ,13 2,4* 12 2,3*
Utveckling -,10 -1,1 -,05 -1,0
Stod -,20 -3,6%** -19 -3,6***
Frivilligt/ej -,06 -1,1
R? ,31 43 43
F 22,8+ 17,2%** 15,7***
Df 5(240) 10(240) 11(240)

*=p<0,05, **=p<0,01, **=p<0,001

Monstret av predicerande faktorer var nagot annorlunda har jamfort med
tidigare analyser. Den starkaste prediktorn har var personlighet, métt som
kanslostabilitetDet innebar inte ovantat att de som uppvisar hoga varden pa
neuroticism, d v s labilitet snarare &n kanslostabilitet, &ven rapporterar mest
symptom pa psykisk ohélsa. Men nar denna personlighetsfaktor halls konstant
bidrog aven nagra av arbetsvillkoren till att forklara ytterligare variation i
symptomnivaer. Missnoje med lénen, upplevd otrygghet, arbetsbelastning och
stdd, d v s de som upplever hdgre otrygghet i sitt arbete, hogre belastning och lagt
socialt stod uppvisar hogre genomsnittliga symptomvarden aven nar personlig-
hetsskillnaderna ar konstanta. Intressant att notera har var ocksa att upplevelse av
frivillighet inte hade nagon signifikant effekt utéver de 6vriga faktorerna.

4. Diskussion

Resultaten visade klara skillnader mellan ekonomer och kontorister framforallt n&r
det gallde demografiska karakteristika och i nagra dimensioner av hur man upp-
levde arbetet. De skillnader som fanns kan férmodligen till stor del férklaras med
olika kvalifikationskrav och arbetsuppgifter i de tva yrkesgrupperna.
Kontoristerna har enklare arbetsuppgifter, far kortare placeringar och ibland
arbetsvillkor som leder till en hogre grad av konfliktanledningar med
uthyrningsfirman, och majli-gen ocksa till hogre stressnivaer som visar sig i
signifikant hogre nivaer av psykisk ohélsa.

En upplevelse av att frivilligt ha sokt sig till uthyrningsarbete visade sig vara
viktig nar det gallde den allmanna trivseln och inte ovéantat for intentionen att
lamna arbetet. Andra faktorer var dock viktigare for att forklara ohéalsosymptom
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bland uthyrda. Genomgaende hade upplevelsen av otrygghet och brister i socialt
stod stor betydelse. Utvecklingsmojligheter i arbetet var viktiga for trivseln och
indirekt for dnskan att sluta men daremot inte for att predicera ohalsosymptom.

Generellt var de signifikanta predicerande faktorerna ganska lika for arbetstriv-
sel och intention till uppsagning. Utbildningsniva, 16n, trygghet, utvecklings-
mojligheter och upplevd frivillighet &r faktorer som bade paverkar om man trivs
och om man har planer pa att sluta. Atskiljande faktorer fanns dock, t ex var stéd
fran personalansvariga viktiga for trivsel men tycktes inte vara lika viktiga nar det
gallde avsikten att lamna uthyrningsforetaget. Personlighet hade en direkt effekt
pa arbetstrivsel men en mer svartolkad indirekt effekt pa intention att sluta.

Samtliga faktorer som i en rad andra studier visat sig vara relaterade till
arbetstrivsel visade sig aven har vara viktiga (Thierry, 1998). Det tycks finnas ett
klart samband mellan kanslostabilitet och arbetstrivsel. Likasa var yttre villkor
som |6n och otrygghet av betydelse liksom utvecklingsmdjligheter samt mojlig-
heter att fa stod. Graden av frivillighet hade ocksa en signifikant effekt pa hur bra
man trivdes i arbetet trots att alla de ovannamnda faktorerna holls konstanta.
Studiens tvarsnittskaraktar gor det svart att ha nagon bestamd uppfattning om
riktningen pa sambandet, d v s om ofrivilligt val av arbete som uthyrd orsakar
lagre arbetstrivsel eller tvartom. Resultaten visar dock att kanslan av frivillighet
inte tycks vara ett stabilt personlighetsdrag och att sambandet mellan frivillighet
och arbetstrivsel inte helt kan forklaras av arbetsférhallandena.

Aven for att undvika stress och ohalsosymptom som uthyrd krévs det att man
kanner sig nojd med I6nen, kadnner sig trygg, inte har alltfér stor arbetsbelastning
och att man far stod fran arbetsledare och kollegor. Viktigast av allt tycktes dock
inte ovantat vara kdnslomassig stabilitet. Alla dessa faktorer finns med i teoretiska
modeller éver faktorer som orsakar stress och ohéalsosymptom. Betydelsen av
dessa inslag i den psykosociala arbetsmiljon kvarstar aven nar hansyn tas till
personlighetsskillnader. Det ar uppenbarligen en kombination av faktorer som har
betydelse, bade sadana som ror arbetsbelastning och stdd i de vardagliga arbets-
uppgifterna och flera faktorer som rér mer évergripande villkor och liknar det som
Siegrist (1996) bendmner balans mellan arbetsinsats och bel6ning (effort-reward).

Forklaringar till personalomsattning tycktes till stor del aterfinnas i de yttre
arbetsvillkoren (16n och trygghet) men aven brist pa utvecklingsmojligheter var
betydelsefull. Analysen gav starkt stod for modeller om samband mellan arbets-
villkor och intention och visade en tydlig medierande effekt via kanslan av
arbetstrivsel. Aven har fanns dock en signifikant effekt av kanslan av frivillighet
som kvarstod utover effekten av demografiska skillnader och arbetstillfreds-
stallelse. Effekten av frivillighet tycktes ga via upplevelse av otrygghet. Detta
skulle betyda att 6nskan om ett permanent arbete snarare ar en grundinstélining
och inte enbart som en effekt av arbetsvillkoren. Har finns en viktig uppgift for
fortsatt forskning; att forsoka klargora hur det frivilliga valet fungerar, nar det &r
en orsak och nar det &r en effekt.

En annan intressant uppgift vore att ndrmare undersdka undergrupper bland de
uthyrda som kombinerar flera faktorer t ex yrke, grad av frivillighet, familje-
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situation och arbetsengagemang. Resultat fran kvalitativa analyser av intervjuer
med personalen vid foretaget som publicerats i en separat rapport (Bellaagh &
Isaksson 1999) visar tydligt att personalen inte & en homogen grupp. Det &r
formodligen stora skillnader bade i behov och attityder mellan t ex unga valut-
bildade personer som sokt sig till bemanningsbranschen for att fa praktik och
kontakter och sedan ett fast jobb i jamforelse med aldre lagutbildade kvinnor som
blivit uppsagda och har stora svarigheter att fa ett nytt fast arbete. Den beskrivning
som ges i intervjuerna utgor ett viktigt komplement till de analyser som presen-
terats har.

| intervjuerna ges en mycket tydlig inblick i hur arbetsforhallandena skiljer sig
for uthyrd "extern” personal och fast anstalld "stationar” personal. Ett exempel ar
att betydelsen av socialt stdd uppvisar samma roll som foérklarande faktor for
arbetstrivsel och som buffert for ohélsosymptom i de har presenterade analyserna
som i flertalet andra studier. Men skillnaderna i mojligheterna att erhalla detta
stod ar verkligen betydande, vilket framgar tydligt i intervjuerna. | en traditionell
fast anstallning finns en kontinuitet i relationerna till arbetskamrater som utgor
den kanske viktigaste kallan till emotionellt stod. Denna kélla saknas i stort sett
helt for de uthyrda. Kontinuiteten for dem utgors av kontakt med en personalan-
svarig vid uthyrningsféretaget som forvantas uppfylla alla forvantningar pa olika
former av stod som man behover for att trivas och ma bra i sitt arbete.

De bada rapporterna ska saledes ses som nara sammankopplade och komple-
ment till varandra. Den viktigaste slutsatsen av den kvantitativa analys som
presenterats i denna rapport ar kanske att det finns ett stort utrymme for forbatt-
ringar av arbetsforhallandena for uthyrd personal. Denna slutsats kan dras trots att
arbetstrivseln ligger pa en relativt sett acceptabel niva och ohalsosymptomen inte
ar alarmerande. Resultaten har visar tydligt att det finns en koppling mellan
arbetsforhallandena i uthyrningsforetaget och intention att sluta. Den hoga
personalomsattningen visar att det uppenbarligen & manga som gor allvar av sina
intentioner.

Det kan tyckas motsagelsefullt att personalen trivs bra men anda slutar i sa stor
omfattning. Det finns en rad forklaringar till det. Dels ar bemannningsbranschen
for manga en genomgangsbransch dar man trivs och arbetar under en tid for att
sedan ga vidare. Dels har det varit relativt latt att fa ett fast arbete efter en period
som uthyrd. En felkalla i var undersdkning blir formodligen att de som svarat pa
enkaten varit anstéallda langre &n genomsnittet i branschen darfor att de trivs
relativt bra.

Detta leder in pa fragan om undersokningens generaliserbarhet, ndgot som alltid
maste diskuteras i samband med fallstudier. Sannolikt ar resultaten generaliserbara
till andra storre uthyrningsforetag i branschen men inte till sma firmor dar sociala
relationer och forutsattningar for stéd kan se helt annorlunda ut. Foér fallstudier
galler ocksa att generaliserbarheten framférallt maste avse hypoteser och teorier
om samband som kan anvandas for fortsatt forskning (Yin 1994). Vara resultat,
bade i form av positiva inslag och kritik, motségs inte pa nagon avgérande punkt
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av resultat fran andra studier utan kan snarare bidra till att klargéra konsekvenser
av missnojet for trivsel och valet att sluta.

Att lamna sin anstallning &r individens viktigaste satt att visa missndje med ett
arbete. Fordelen for den uthyrda personalen som dnskar sluta ar att arbetet och
kontakten med olika arbetsplatser ger manga chanser att hitta en permanent
placering om man sa onskar. Av den anledningen finns det inte manga bland
personalen som kanner sig inlasta enligt Aronssons synsétt (Aronsson &
Goransson, 1997) d v s personal som vantrivs och 6nskar sluta men inte vagar
gora det for att de oroar sig fér mojligheterna att hitta annat arbete. Genom sitt
ambulerande arbete far personalen en hdg och atravard kompetens och uthyrnings-
foretagen som vill behalla denna personal i sitt eget foretag maste formodligen
gora detta genom att astadkomma forbattringar pa de punkter dar brister fram-
kommer i denna och andra undersokningar.
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Sammanfattning

Isaksson, K, Bellaagh, K. Anstallda i uthyrningsforetag: Vilka trivs och vilka vill
sluta?Arbete och Halsd999;7.

Undersokningen ar en fallstudie av ett stort svenskt uthyrningsféretag. Syftet var
att via enkatdata finna faktorer som predicerar arbetstrivsel, 6nskan att sluta samt
ohalsosymptom. Tva yrkesgrupper ingick ekonomer (n=98) och kontorsadminist-
rativ personal (n=159) och svarsandelen var drygt 50%. Yrkesgrupperna skilde sig
signifikant framfoérallt nar det galler bakgrundsfaktorer som t ex utbildning. Om
man ser sig sjalv som frivillig eller ofrivillig i uthyrningsbranschen ar relaterat till
avsevarda skillnader i hur man upplever arbetet, i allmén trivsel samt i symptom
pa ohalsa. Arbetstrivsel varierar med personlighet och utbildning och prediceras
aven av upplevda utvecklingsmojligheter, socialt stéd, anstallningstrygghet och
l6n. Onskan att sluta sammanhanger med utbildningsniva, frivillighet, yrkestill-
hdrighet, hur néjd man ar med I6nen, upplevd otrygghet, samt majligheter till
utveckling. Ohalsosymptomen forklaras bast med personlighetsaspekter, brist pa
stdd, otrygghet, 16n samt arbetsbelastning. Resultaten satts i relation till tidigare
forskningsresultat.

Nyckelord: bemanningsforetag, frivillighet, arbetstrivsel, intention till att sluta,
ohalsa.
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Summary

Isaksson, K, Bellaagh, K. Job satisfaction and intention to quit among temporary
help employeedArbete och Halsd999;7.

This is a case study of a large Swedish temporary help agencey. The aim was to
describe the specific working conditions of temporary help workers, "temps”.
Economists (n=98) and office workers (n=159) answered questionnaires and
response rate was 53%. Economists and office workers differed mostly with
regard to demographic variables. Further, office workers experienced both a
higher level of working load and more symptoms of ill-health than economists.
Being voluntary versus involuntary as a temp had a vital significance for work
satisfaction, feeling of security and symptoms of ill-health. Job satisfaction was
predicted by personality aspects and educational level but also by opportunities
for learning, social support, feeling of security, satisfaction with wage. Intention
to quit could best be predicted by educational level, voluntariness, profession,
satisfaction with wage, feeling of security and possibilities to personal develop-
ment. Symptoms of ill-health finally were best predicted by personality
differences, social support, satisfaction with security and pay and work load. The
results are discussed in the light of former research results.

Keywords: temporary help agency, voluntariness, job satisfaction, intention to
quit, symptoms of ill-health.
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