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1. Inledning

“Jag tror att valdigt manga har en lustig uppfattning om hur det ar att jobba som
uthyrd, eller om hur man ar som person om man jobbar inom ett sant foretag.
Manga tror att det inte ar sa allvarligt. Jag skulle pasta att det ar nastan allvarli-
gare att jobba sa har an pa ett fast stélle. Det kravs en hel del andra saker av en.
Man kanner kraven pa sig pa ett helt annat satt. Om man jobbar som fast, da kan-
ske man slappnar av. En del tror att det ar ganska latt att fa jobb inom ett sant
foretag och att man kanske inte behdver anstranga sig sa mycket, men du kliver
in nanstans sen maste du lara dig hur det hela féretaget fungerar pa 15 minuter.
Det galler att man &r kvick och kan sortera. Man far vara ganska alert och vaken
hela tiden, och det tror inte folk.*

Caroline, kontorist, 30 ar

Uthyrningsbranschen

Anstéllningsformer och anstéliningstrygghet har forandrats avsevart under 1990-
talet i Sverige. Orsakerna har varit manga men den som formodligen &r viktigast
kallas ofta "just in time employment" och innebér att foretag stravar efter laga per-
sonalkostnader genom att ha en begrdnsad méangd fast anstalld personal och an-
stalla extra personal pa olika former av tidsbegransade kontrakt vid hdg efterfragan
(Aronsson & Sjogren, 1994). | vart land har 6kningen av olika former av tillfalliga
anstallningar varit langsam men stadig under det senaste decenniet och lag 1998 pa
ca 15% Ett annat led i denna utveckling har varit att den s k bemanningsbranschen
okat kraftigt i omfattning. Okningen har framst skett i form av uthyrningsforetag
som anstaller personal for att sedan hyra ut dem till kundféretag med behov av
tempordra insatser.

| Sverige var det tidigare inte tillatet for privata foretag att formedla personal.
En foregangare till uthyrningsforetagen var skrivbyréderna. Okningen har omfattat
framforallt kontorsadministrativ personal och ekonomer men géller idag aven nya
yrkesgrupper som lager- och industriarbetare samt vardpersonal. Fram till 1993
arbetade ungefar 3000 personer som uthyrda, och sedan dess har branschen okat
till ca 20.000 anstallda i slutet av 1998. Bade antalet sysselsatta inom branschen
och antalet uthyrningsforetag har 6kat och det finns nu ungefar 400 uthyrningsfo-
retag i branschen och ca 50 av dem har fler an 25 anstéllda (HTF, 1998).

| ett internationellt perspektiv &r branschen fortfarande liten i Sverige, den sys-
selsatter enbart ca. 0,4 procent av den svenska arbetskraften, medan andelen i EU-
landerna i genomsnitt ar 1,4 procent (HTF, 1998). Branschen &r storst och standigt
vaxande i USA. Enligt HTFs rapport finns det mycket som talar for att uthyr-

1 studien ar delrapport frn projektet Osakerhet i anstéllningen som finansierats med projektan-
slag frAn Radet for arbetslivsforskning. Forfattarna vill &ven tacka Sara Géransson som ar-
betade med datainsamlingen i projektets inledning.
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ningsbranschen kommer att fortsatta vaxa aven i Sverige. Det finns en stor efter-
fragan hos kundforetagen, uthyrningsforetagen besitter stor kompetens inom speci-
aliserade omraden och de kan erbjuda kompetent service med kort varsel. Enligt
samma rapport forvantas branschen omsatta 2,5 miljarder kronor under 1998 och
raknar med en arlig tillvaxt pa 30-40 procent framover.

Trots att branschen vaxer har vi fortfarande begransade kunskaper om den. De
fa undersokningar som har gjorts om uthyrningsforetag ar stora amerikanska en-
katstudier (t ex Pfeffer & Baron, 1988; Prieto & Martin, 1990). Syftet med dessa
studier har varit att se hur organisationsstrukturer férdndras nar nya arbetsformer
skapas. Resultaten ar inte heller alltid tillampbara for svenska forhallanden, da bade
socialforsédkringssystem och arbetsrattslig lagstiftning ar helt annorlunda i Sverige.
Enligt en amerikansk studie gjord av Feldman, Doerpinghaus & Turnley (1994)
saknar t ex 25 procent av alla uthyrda i USA sjukférsakring.

Genom nagra utredningar som gjorts bl a av fackliga organisationer borjar man
fa en bild av de svenska forhallandena men bilden ar annu sa lange en aning motsa-
gelsefull. Majoriteten av de uthyrda trivs med detta satt att jobba samtidigt ar per-
sonalomséttningen exceptionellt hog, 50-60 procent enligt branschforetradare
(SOU 1997 HTF 1998; SPUR 1999). Enligt HTF:s rapport har 71 procent varit
anstallda mindre an 2 ar, och arbetsgivarféreningen SPUR uppger att den genom-
snittliga anstallningstiden i branschen ar ca 1 ar. Orsaker till att anstallda slutar ar
enligt de fackliga representanterna ar daliga arbetsvillkor framforallt I6ner, ekono-
misk trygghet och mgjligheter till vidareutbildning.

En tidigare enkatundersokning (Isaksson & Bellaagh 1999) visade att ekonomin
bara ar en aspekt som paverkar om man trivs som uthyrd eller om man vill sluta.
Sociala kontakter och stod fran uthyrningsféretaget samt en upplevelse av att ar-
betet som uthyrd ar frivilligt ar andra avgérande faktorer. Frivillighet (definierat
som att man just nu foredrar att arbeta ambulerande framfor en stationér placering)
ar en central aspekt som aven andra forskare funnit har stor betydelse (Krausz,
Brandwein & Fox, 1995).

Nar det géller ekonomisk trygghet har det skett en betydande forbattring un-
der senare ar. Tidigare forekom oftast ingen garanterad I6n under perioder nar man
inte hade arbete. 1996 hade endast 35 procent nagon form av garantilon, vanligen
pa 50 procent av den beraknade timlénen. Efter ett nytt kollektivavtal som gjorts i
februari 1998 har numera nastan alla timaviénade 75 procent garantilon. Dessutom
forekommer numera nastan uteslutande tillsvidareanstallningar hos bemanningsfo-
retagen. Utbildning sker dock fortfarande i huvudsak pa obetald arbetstid.

Det finns manga forutfattade meningar bland allmanheten om dem som arbetar
inom uthyrningsbranschen. Manga tror att man valjer detta satt att arbeta enbart
for att man inte far ett “riktigt“ jobb, och att den starkt kvinnodominerade bran-
schen utgor nagot av en "kvinnofalla". | verkligheten vet vi valdigt lite om de ut-
hyrdas motiv nér de valjer denna typ av arbete. Vi vet lika lite om deras upplevelser
kring arbetsvillkoren, t ex hur bristen pa stod som framkom i enkatstudien i prakti-
ken gestaltar sig. Likasa har vi begransad kunskap om vilka forvantningar den an-
stallde har pa arbetet, och vilka for- och nackdelar hon finner i denna sektor. Bety-



delsen av och mgjligheterna till ett frivilligt val behéver utforskas ytterligare liksom
den sociala situationen. Darfor ar det viktigt att utforska hur dessa faktorer upplevs
av de uthyrda sjélva, och vilka mekanismer, varderingar och férvantningar som
ligger bakom att folk slutar eller att de stannar kvar och trivs i branschen.

Teoretisk bakgrund

Den teoretiska utgangspunkten till foreliggande studie vilar i forskningen kring
varderings- forandringar i dagens industrisamhalle, samt i teorier om arbetstillfreds-
stallelse och “det goda arbetet“. Dessa tre teoretiska utgangspunkter kompletteras
dessutom med ytterligare ett perspektiv, dar arbetet ses som en del av ett storre
livsprojekt. Dessa teoriomraden har relevans for uthyrningsverksamhet pa flera
olika plan. Varderingsforskningen belyser vad den moderna I6nearbetande manni-
skan vill uppna genom arbete. Varderingar styr valet av arbete, paverkar arbetstill-
fredstsallelsen, men modifierar dven arbetets halsoeffekter. En viktig fraga ar da
om de forandringar i anstallningsformer som sker har nagon motsvarighet i férand-
ringar i varderingar av arbetet. Arbetstillfredsstéllelse har betydelse for hélsa, enga-
gemang och ar inte minst ett avgdérande motiv for att stanna kvar i en viss anstéall-
ning, ett sarskilt relevant problem for uthyrningsbranschen som tampas med
extremt hog personalomséttning. Forskningen kring “det goda arbetet” belyser hur
branscher och yrken har speciella villkor fér vad som kan vara “gott” i ett arbete. |
nya branscher ar det sarskilt relevant att beskriva detta. Slutligen, att se individen i
olika livsroller ger mojlighet att beskriva i vilken man dessa olika livsroller styr “de
uthyrda“ i deras yrkesval och hur anstallningsformen paverkar relationen mellan
olika livssfarer. Detta ar viktigt inte minst for att kvinnodominansen ar sa tydlig i
branschen.

Det finns en ansenlig litteratur med teorier som behandlar hur synen pa arbetet
successivt haller pa att férandras. Olika teorier och empiriska studier visar pa att
varderingarna haller pa att andra karaktar. Denna forandring utmarks av att ett
postmaterialistiskt tinkande langsamt har borjat ersatta ett mer materialistiskt tan-
kande (Abramson & Inglehart, 1995). Det handlar inte om en snabb och linjar for-
andring, utan om en langsiktig process som paverkas bade av hur nya generationer
socialiseras in i arbetets varld och av den socioekonomiska situation individen be-
finner sigi (Abramson & Inglehart, 1995).

Postmaterialism innebéar ett varderationellt tankande dvs. att arbetet har ett
varde i sig frikopplat fran lonen, att arbetet skanker en kansla av att man utrattar
nagot, att det kanns meningsfullt att utféra en uppgift och att man ska kunna ut-
veckla sin personliga kompetens genom egna initiativ och intressanta arbetsupp-
gifter. Materialistisk vardestruktur & andra sidan innebar en mer instrumentell in-
stallning till arbetet dar arbetet uppfattas enbart som ett instrument for att
sakerstalla forsorjningen och for att forbattra den materiella levnadsstandarden.
Lonen varderas hogt liksom kvaliteter hos arbetet som underlattar sdkerstéllandet
av forsorjningen, exempelvis anstallningstrygghr(zberg 1995).

Allvin (1997) narmar sig problemet med arbetets forandrade betydelse pa ett na-



got annorlunda séatt. Han skriver om “det individualiserade arbetet” och anvander
uttrycket "livsprojekt". Han menar att i dagens arbetsliv finns en generell utveck-
ling mot att arbetet som en objektiv och av individen oberoende uppgift uppléses.
Han menar vidare att det moderna individualiserade arbetet inte erbjuder samma
stabilitet som tidigare anstallningar gjorde. Det individualiserade arbetet forutsatter
istallet att den enskilde kan strukturera bade sitt arbete och sigAdélvmenar

att det huvudsakligen finns tre satt att se pa arbetet. Arbetet kan utgtra en arena
for att forverkliga ett helt livsprojekt, d v s att gora karriar. Arbetet kan a andra
sidan uppfattas som en begransning i forsoken att formulera det egna livsprojektet,
d v s att anpassa arbetets innehall efter innehallet i det egna livsprojektet. Ett tredje
satt ar att formulera ett livsprojekt helt utanfor arbetet, sdsom utslagna, idealister
och medlemmar i olika subkulturer gor.

Parallellt med forskningen kring varderingsférandringar finns det en gigantisk
amerikansk forskningstradition inom organisationsforskning som ror arbetstill-
fredsstéllelse. Ambitionen ar att ta reda pa vilka aspekter i arbetet som gor indivi-
den benagen att trivas med sitt arbete. Arbetstillfredsstéllelse antas bero pa en
mangd olika inslag i arbetet som paverkar individens uppfattning.

Locke (1976: 1298) definierade arbetstillfredsstallelse som "pleasurable or
positive emotionastateresulting from the appraisal of one’s job or ptperien-
ce”.

En flitigt anvand modell utarbetad av Hackman & Oldham (1976, 1980) och
vidareutvecklad av Fried (1991) foreslar fem huvudsakliga arbetskaraktéaristika
som viktiga for att uppna arbetstillfredsstéllelse. Dessa aspektercinydxling
(skill variety) d v s i vilken utstrackning arbetsuppgiften kréaver olika kunskaper,

(2) uppgiftens betydelggasksignificance), d vs om det via uppgiften ar mojligt

att paverka andras liv, (8entifikation med uppgiftettaskidentity) vilket inne-

bar att kunna overblicka hela processen i arbetet och inte bara isolerade delaspek-
ter, (4)aterkoppling(feed-back) innebar en korrekt och precis information om hur
andra ser pa resultatet och slutligenai@onomi,d v s méjligheter att paverka
arbetets utférande.

Andra forskare fann att tydliga mal med arbetet (goal-setting) utgor en viktig
aspekt (Latham & Yukl, 1976), att ledarskap har stor betyd€istiry & Bate-
man, 1986) och att en rattvis bel6ning (distributive justice) (Agho, Mueller, & Pri-
ce, 1993) ar avgorande for individens arbetstillfredsstallelse.

Pa senare ar har det dessutom borjat vaxa fram forskning kring kognitiva och
personlighetsaspekter som kan vara avgoérande for hur n6jd individen kdnner sig |
arbetet och i dvriga livet (se Judge, Locke, Durham & Kluger, 1998). Ur psykolo-
giskt perspektiv ar detta betydelsefullt da det innebar att samspelet mellan indivi-
dens personlighet, forvantningar och viljeinriktning och olika arbetsforhallanden
stélls mer i fokus &n i den traditionella forskningen om arbetsvillkor och milj6.

De flesta internationella arbetslivsforskare har utgatt fran den forsta modellen,
d v s sett arbetskaraktaristika som avgoérande vid beskrivandet av arbetstillfreds-
stallelsen. Parallellt med denna forskningstradition har det aven etablerats en i
manga avseenden likartad svensk forskning om “det goda arbetet“. Uttrycket “det



goda arbetet har fran borjan anvants av fackféreningarna till att foreskriva hur
arbetet idealt ska vara utformat inom industrin (t.ex. LO, 1991; Svéhestediin-
dustriarbetareférbundet, 1985).

Astvik och Aronsson (1994) sammanfattar forskningsresultat och satter “det
goda arbetet” i ett historiskt perspektiv. De menar att olika skolor och olika part-
sperspektiv beskriver “det goda arbetet” likartat; arbetet ska ha ett innehall som gar
utover rena uthallighetskrav, och ge kontinuerligt larande, individen ska ges moj-
lighet att kunna fatta beslut, arbetet ska ge anseende, mellanmanskligt stéd och
respekt, individen ska kunna se sammanhanget mellan arbete och omvarlden, och
slutligen att individen ska kunna se att arbetet ar férenligt med en énskvard fram-
tid. Enligt Astviks och Aronssons argumentation ar detta generella varderingsas-
pekter som i arbetslivet kan se mycket olika ut beroende pa ett yrkes karaktar men
aven vilken livsfas individen befinner sig i. Ett exempel ar att hégutbildade anstall-
da i Aronssons, Bejerots och Harenstams (1995) studie tyckte att de viktigaste
aspekterna av det goda arbetet var knutna till professionalitet och arbetets intel-
lektuella karna. Vardbitraden i Astviks och Aronssons studie a andra sidan ansag
att relationen till hjlptagaren var en avgérande aspekt i det goda arbetet.

Likheten mellan forskningstraditionen om arbetstillfredsstallelse och “det goda
arbetet* ligger i att bada soker orsakerna till arbetstrivsel i hur arbetssituationen ar
utformad. En stor skillnad ar att foéretradarna for forskningen pa det sistnamnda
omradet har upptéckt vardet av att bryta ner och konkretisera begreppen i beskriv-
ningen av vad ett bra arbete ar. Detta synsatt utgor en viktig teoretisk utgangs-
punkt for foreliggande studie. Uthyrningsbranschen &r ny, atminstone i Sverige. De
uthyrda konfronteras med en helt ny arbetssituation som hittills har varit relativt
okand pa svenska arbetsmarknaden, varfor det ar mycket viktigt att de uthyrda
sjalva ska ges mojlighet att formulera vad som ar viktigt och skanker tillfredsstal-
lelse i arbetet.

Gemensamt for alla de tre forskningsskolor som beskrivits ar att de betraktar
individens varderingar kring arbetet som om arbete vore en separat sfar i livet.
Samtidigt har det vuxit fram en forskningstradition den s k "workfamily com-
mitment" forskningen som ser familje- och arbetsliv som en integrerad enhet. Inom
denna tradition ses familj och arbete som tva sidor av ett sammanhang i livet. En-
ligt foretradare for denna forskning kravs det en forstaelse av den gemensamma yta
som existerar mellan arbets- och familjeliv for att kunna undersoka och forsta hur
individens engagemang och tillfredsstéllelse i de olika livssfarerna uppstar och vid-
makthalls (se t.ex. Adams, King & King, 1996; Bielby, 1992; Kanter, 1977; Kos-
sek & Ozeki, 1998, Rapoport & Rapoport, 1968).

Inom denna forskning anvéands i huvudsak tva motstridiga hypoteser. Dessa
betecknas som generaliserings- respektive kompensations hypoteser (Champoux,
1981; Kanungo & Mishra, 1984). Enligt generaliseringshypotesen finns det ett
starkt positivt samband mellan engagemang inom de tva livssfarerna. Detta forkla-
ras med att det uppstar éverspridningseffekt mellan de olika livssfarerna; d v s
engagemang eller alienation pa jobbet eller inom familjen medfor att samma mons-
ter overfors till den andra livssfaren. Enligt kompensationshypotesen féreligger det



ett starkt negativt samband mellan familje- och arbetsengagemang. Detta antas
bero pa att individen endast kan forfoga 6ver en begransad mangd psykisk energi,
vilket gor det omajligt att ha ett lika hogt engagemang pa alla livsomraden (Marks,
1977). En annan forklaring &r att bristande behovstillfredsstéllelse pa ett livsomra-
de medfor lagt engagemang inom detta omrade, varfor individen férsoker kompen-
sera sig genom att fa sina behov tillfredsstéllda inom den andra livssfaren (Kanungo
& Mishra, 1988).

Tidigare sags konflikten som kan uppsta mellan arbete och familj som ett pro-
blem for smabarnsmammor. Syftet var da att hjalpa kvinnorna att kunna komma ut
pa arbetsmarknaden bl a genom att reformera familjepolitiken saval nationellt som
pa foretagsnivan. Enligt Brumit Kropf (1997) har det under arens lopp skett en
forskjutning fran denna inriktning till att nu undersoka bada konen i alla aldrar och
se individen i en mangd olika tids- och energikravande aktiviteter. Fokus har dar-
med borjat laggas mer pa betydelsen av om olika organisations strukturer och kul-
turer framjar eller hammar individens mojligheter att vara engagerad bade pa arbe-
tet och pa fritiden. Studier som visar pa en indirekt samband mellan 6kad
flexibilitet hos foretagen (t ex i arbetstidens forlaggning) och minskande stress hos
individen har borjat dyka upp (t ex Marshall & Barnett, 1994).

Foreliggande studiens Overgripande syfte ar att utifran en explorativ ansats un-
dersoka hur en ny och vaxande kategori inom svensk arbetsliv, "de uthyrda“ upple-
ver sitt arbete och sina arbetsvillkor. Utgangspunkten ar teorier kring varderings-
forandringar, arbetstillfredsstallelse och "det goda arbetet” kompletterad med en
syn déar arbetet ses som en integrerad del i individens hela livsprojekt.

En fokusering pa det som ar nytt och annorlunda i arbetet som uthyrd innebar
aven en implicit jamforelse med det traditionella, stationara arbetets villkor, men
aven med andra flexibla arbetsformer. “De uthyrda® &r ingen homogen grupp, utan
omfattar idag manga olika yrkesgrupper. For att se det specifika med att arbeta
som uthyrd, gors det aven jamforelser mellan nadgra undergrupper, ekonomer vs
kontorister, samt frivilliga vs ofrivilliga, som alla ar anstéllda vid ett av de storsta
uthyrningsféretagen i Sverige.

2. Metod

Urval och intervjuer

Urvalet av intervjupersoner gjordes bland uthyrd personal som besvarade en enkat
1996 och som fortfarande arbetade som uthyrd vid samma foretaget. 25 personer
lottades ur bada grupperna anstallda som svarade ja respektive nej pa foljande en-
katfraga: “Om Du kunde valja helt fritt skulle Du da valja att ha ett stationart ar-
bete?“. Dessa grupper benamns i fortsattningen som ofrivilliga (vill helst jobba sta-
tionart, 12 personer), respektive frivilliga (vill helst jobba som uthyrd, 9 personer).
Av de 25 personer som lottades ut hade nagra lamnat foretaget och ytterligare nag-



ra gick inte att fA kontakt med. Alla utlottade kontaktades forst via brev och sedan
per telefon. Lottningen gjordes aven fran listor av bade ekonomer och kontorister
for att sa langt mojligt soka skapa variation i anstalldas arbetsvillkor. Vid intervju-
tillfallet hade alla en fast, s k tillsvidareanstallning och var timaviénade med 75%
garantilon. Tva av de intervjuade ar man, 19 ar kvinnor vilket i stort sett motsvarar
konsfordelningen inom foretaget, men aven inom branschen som helhet. Nio ar
ekonomer och 12 har kontorsarbete (sekreterare, véaxeltelefonister, kundtjanstper-
sonal); 11 stycken har barn.

Intervjuerna utfordes oftast pa intervjupersoners arbetsplats, men nagra inter-
vjuer gjordes ocksa hemma hos personerna. Intervjuerna varade mellan 35-70 mi-
nuter och alla utom tva intervjuer spelades in pa band. Vid ett tillfalle uppstod ett
fel pa bandspelaren och den andra intervjun gjordes i lunchrummet pa arbetet och
intervjuaren valde dar att gora anteckningar. Dessa tva intervjuer skrevs ut direkt
efter intevjutillfallet utifran intervjuarens anteckningar. Av anonymitetsskal anvands
fiktiva namn i beskrivningarna .

En s k “Oppen riktad® intervjuform anvandes i undersékningen for att ge in-
formanterna mojlighet att uttrycka sina asikter fritt kring av intervjuaren bestamda
frageomraden (Lantz, 1993).

Databearbetning och analys

| fragebatteriet anvandes ett tjugotal fragor med utgangspunkt i de teoretiska om-
raden som redovisades i inledningen, samt i resultat av kvantitativa analyser av
enkatdata. Erfarenheter fran tva provintervjuer vagdes ocksa in. Syftet med fragor-
na var inte att belysa varje delaspekt inom de olika forskningsomradena utan att ge
de tillfrdgade mojlighet att betona inslag inom de olika omraden som de sjalva
tyckte var viktiga. Svaren pa informanternas fragor kunde indelas i fyra stora om-
raden. Det &r dessa fyra omraden som redovisas i denna studie. Omraden var de
foljande:

1. Arbetsvillkor informanternas beskrivning av t ex uthyrningsperioder, ar-
betsinnehall, majligheter till vidareutbildning, upplevelsen av att ha tva chefer,
upplevelsen av stress, I6n, den uthyrdas forvantningar pa arbetsgivaren och vad
arbetsgivaren forvantade av henne, for- och nackdelar med att arbeta som uthyrd,
samt erfarenheter av skillnader mellan att arbeta som uthyrd och att arbeta statio-
nart.

2. Social situationinformanternas upplevelser kring t ex sociala relationer, stéd
fran arbetskamrater och kontaktpersonen pa uthyrningsforetaget och hos kunderna.
Kontaktpersonen/“den personalansvarige“ ansvarar for ca 50 anstéllda. Deras ar-
betsuppgifter bestar bl a av att formedla uppdrag till de anstallda, halla kontakt
med uthyrda under uppdrag, se till att de anstalldas kompetensprofil uppdateras
och hjalpa till vid eventuella konflikter mellan uthyrd och kund.



3. Personlighetsaspekteinformanternas upplevelser kring omgivningens och
sina egna forvantningar pa hur man ska vara som person for att passa i uthyrnings-
branschen.

4. Relation mellan arbete och 6vrigt,limformanternas varderingar kring t ex
vikten av arbetet jamfort med 6vriga livsomraden, malséattning med arbetet i stort
och motiv att borja arbeta som uthyrd samt majligheter att férena arbets- och fa-
miljeliv som uthyrd.

Analysen har darefter skett i flera steg. | forsta steget bearbetades varje intervju
for sig. Syftet har var att hitta sammanfattande ord for ett ur innehallslig synvinkel
avgransat segment, s k dimensioner inom de fyra framkomna omradena. Dimensio-
nerna inom samtliga intervjuer bildades pa foljande satt: Texten indelades i inne-
hallsmassigt avgransade utsagor och klassificerades i enlighet med tentativt bildade
dimensioner.

Ett exempel utgors av foljande utsago angaende den intervjuades relation med
huvudkontoret“Jag kanner att man skulle ha en narmare eller oftare kontakt
med varandra, ...men de ar for manga. Det ar inte de personalansvarigas fel, det
ar det att foretaget har blivit for stort, jag jamfor med det nar jag borjade ‘88, da
var det ett litet uthyrningsféretag. VD-n kom in och hdll i kurserna, och valkom-
nade 0ss, nu ser vi inte skymten av honom,....férut sa hade vi mycket battre kon-
takt. Vi har kommit fran varandra, darfor att vi ar for stord“detta exempel
sammanfattas beskrivningen med dimensionen “brist pa emotionellt stod“.

Darefter betraktades samtliga dokument som delar av ett stérre sammanhang,
vilket mojliggor for de olika intervjuerna att belysa varandra och pa sa satt oka
forstaelsen for hur det ar att arbeta som uthyrd. Dimensionerna som framkom i de
olika intervjuerna sammanstalldes och sammanfattades av nagra fa, ur teoretisk
synvinkel viktiga dvergripande begrepp, d v s analysen hade mer en deduktiv an en
induktiv karaktar (Miles & Huberman 1984).

Ett exempel pa hur dessa overgripande begrepp bildades ar foljande: Manga
har betonat att de saknar stod fran personalansvariga, att de inte har inflytande
Over beslut och att de snabbt kanner sig lojala med arbetskamrater hos kunderna,
vilket gor att det blir svart att bryta upp nar uppdraget ar slut. Alla dessa olika di-
mensioner sammanfattades med “brist pa innehall och kontinuitet i relationer*.

Intervjuerna jamfors sedan bade med avseende pa skillnader och likheter i di-
mensioner. | tredje steget undersoks darfor hur de framkomna overgripande be-
greppen gestaltade sig i beskrivningarna i de olika delgrupperna, d v s ekonomer
respektive kontorister samt frivilliga respektive ofrivilliga.



3. Resultat

Arbetsvillkor

Genomgaende i beskrivningarna av arbetsvillkoren finns en tydlig kontrastering
mellanomvéxling, autonomachekonomisk otrygghebe intervjuade lyfter fram
dessa aspekter nar de beskriver for- och nackdelar med att arbeta som uthyrd, néar
de beskriver sina forvantningar pa arbetet, men aven da de argumenterar for varfor
de stannar kvar i uthyrningsbranschen. Omvaxling syftar de pa arbetets innehall
liksom pa arbetsplatser de moter. Autonomi anvands inte i sin traditionella bemar-
kelse, d v s for att beskriva majligheter till inflytande i hur arbetet utférs, utan mer
for att beskriva frineten att kunna vélja mellan olika uppdrag och darmed paverka
sina mojligheter till omvaxling. Vidare anvands begreppet for att beskriva frineten
att kunna vara ledig nar det passar. Denna kénsla av frihet har en nara koppling till
individens stravan efter att sjalv bestamma 6ver sin tid bade pa jobbet och utanfor.
Omvéxling och autonomi stélls nastan alltid i relation till ekonomifragor, bade
till en for 1ag timlon och en ekonomisk otrygghet som har sin grund i risken att bli
utan uppdrag och da endast fa 75% garantilon. | och med att de flesta ar anstallda
med timlon, finns det s k “roda dagar“ i en manad, som de inte far betalt for. Det
gor att Ionen kan variera mellan manader och att det ar svart att veta hur mycket
I6n man far varje manad. Olika personer betonar pa olika satt vilken sida av denna
relation som de tycker ar viktig eller avgorande fér dem d v s om autonomi eller
ekonomisk trygghet ar viktigast.
Lena, sekreterare, 45 ar uttrycket detta pa foljande“€kitt:man ar stationar
sa ar man last. Jag tycker jag har kant sa forut nar jag var fast anstalld. Om jag
vill vara ledig nan dag, sa ska jag alltid komma med nan forklaring, det vill jag
inte géra. Som uthyrd behdver man aldrig bli s& privat med sin arbetsgivare. Jag
kommer ihag nar jag var pa mitt f d jobb sd kunde man inte bestimma nar man
fick ga pa semester, for det maste alltid finnas folk pa plats. Det tycker inte jag ar
nan bra kansla.”
Maria, ekonom, 37 ar sager sa latag kan inte pasta att jag ar néjd med min
I6n, man tycker alltid man vill ha mera, sa ar det ju. Jag har prioriterat, jag tyck-
er att friheten betyder mer fér mig an hog lon.”

En annan term som de flesta anvander for att beskriva sina arbetsvillkeren ar
standigt pagaende indirekt kompetensutveckliega sidan oatn brist pa en
direkt kompetensutvecklirggandra sidan. Indirekt kompetensutveckling &ar nagot
som néastan alla upplever genom att man ofta byter uppdrag, arbetsuppgifter och
foretag. Det resulterar inte bara i att individen kanner att hon blir starkare i sitt
yrkeskunnande, breddar sin kompetens, utan visar sig aven i en 6kad social kom-
petens och okad sjalvkannedom. De sista tva aspekterna ar inte sjalvklara delar av
det som vanligen kallas kompetensutveckling, men aterkommer och tycks vara
utméarkande for en kompetens som de uthyrda behover och vardesatter.



Anna, sekreterare i 50-ars aldern beskriver detta pa foljantie. et ar det

jag yrkesmassigt har lart mig, exempelvis att anvanda den nya tekniken. Annars
tycker jag det som jag huvudsakligen lart mig ar att jag har ett kvalificerat kun-
nande i det har jobbet. Det ar nagot nytt, for jag tycker att jag inte har sett mig
sjalv sa forut. Nu ser jag, man kan komma in var som helst och man kan gora ett
jobb i alla fall utan att veta ett dugg om de har manniskorna och organisationen.
Man kan anda satta sig in och gora nytta. Det hojer ens sjalvkansla, och sen blir
man valdigt iakttagen pa hur manniskor ar, vad manniskor vill f& ut av en, vad de
forvantar sig av en, och hur de sjalva beter sig. Man lar sig lasa av.”

| princip erbjuds de anstallda i uthyrningsféretaget aven mojligheter till direkt
kompetensutveckling. De erbjuds att ga kurser via foretaget men manga upplever
att kurserna ar pa fel niva. Ekonomer menar att det finns kurser bara upp till en
viss niva och att kurserna ofta ar for elementéara och darmed ointressanta. De som
jobbar pa kontorssidan kan kanna sig utestangda fran mer avancerade kurser, som
skulle ge dem mdjligheter att vidareutbilda sig inom ekonomiomradet. Detta inne-
bar att kompetensutveckling i traditionell mening via vidareutbildning inte existerar
enligt de flesta. De menar att vaxeltelefonister forvantas forbli vaxeltelefonister,
sekreterare ska forbli sekreterare och gymnasieekonomer forvantas forbli gymna-
sieekonomer.

Helen, ekonom, 31 ar sager s& liKurser, jo, men till en viss niva, som inne-
bar att jag inte kunnat ga nan bl a pa grund av att de fyra bolagen lever sina eg-
na liv, tillhér man ett bolag far man inte ga kurser som de andra ord(Rg&"
fyra bolagen har olika typer av anstallda och ekonomer och kontorister ar anstallda
hos skilda bolag som inte har gemensamma kurser).

Ett ytterligare problem med kurserna ar att de ar forlagda utanfor arbetstiden.
Manga har ingen ork att lasa pa kvallen. Andra har inte mojlighet eller lust att offra
sin fritid eller att stjéla tid fran familjen for att ga pa kurs. Kvallsutbildning inkrak-
tar darfor i hogsta grad pa individens Ovriga liv och upplevs som ytterst obekvam
och besvérande.

Astrid, kontorist, 35 ar sager sa hidet ar ju sa att de har valdigt manga bra,
fina kurser, men jag har tre barn, jobbar heltid, och jag kan inte vara hemifran
pa kvallarna ocksa, det &ar bara sa, da hade det varit skont att kunna ga nan kurs
under arbetstiden, men da far jag inte betalt, s& utbildningen ar gratis, men anda
inte”.

Nar man jamfor ekonomer och kontorister framkommer tydligt att ekonomer
betonar personlig utveckling mer &n formellt avancemang, samtidigt som det &r fler
ekonomer som upplever det som en befrielse atlgger for mycket ansvar och
organisatoriska problem$om de fick tampas med i sina tidigare anstéllningar.
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Kontoristerna daremot langtar efter ett stérre ansvar, de vill ha stérre delaktighet i
beslut som ror saval organisatoriska aspekter som arbetets innehall.

Det ar intressant att notera att ekonomer som ofta kommer fran ansvarsfulla,
hart belastade positioner, garna ‘dlappa taget lite granti De vill ha omvax-
ling, utvecklas och lara sig nytt, men utan att behdva ta for mycket ansvar for be-
slutsfattande eller ha for mycket inflytande, d v s det som traditionellt betraktats
som viktiga aspekter i “det goda arbetet®. Kontorister daremot som inte har samma
erfarenheter vill ha stérre autonomi och inflytande.

Nar de uthyrda ses som tva grupper bestaende av “frivilliga“ och “ofrivilliga“ gar
det att skonja en skillnad mellan dessa gruppers syn pa sina arbetsvillkor. De som
ar “frivilliga“ betonar mer autonomin och omvaxlingen, medan de som ar pa vag
att vilja byta till en fast arbetsplats kanner av den ekonomiska otryggheten i en
hogre utstrackning, samtidigt som de ocksa framhéaver arbetets goda sidor.

Bada grupperna vardesatter omvaxling och autonomi i arbetet men de tycks
uppleva arbetsvillkoren helt olika. | den har bemarkelsen uppvisar bada grupperna
postmaterialistiska drag i sitt tinkande. De skiljer sig dock fran varandra, da de
frivilliga betonar vikten av personlig kompetens pa bekostnad av ekonomiska och
karridrsmassiga aspekter. De ofrivilliga anser att ekonomiska aspekter spelar en
avgorande roll trots att ocksa de stravar efter omvéaxling och autonomi.

Social situation

De uthyrda beskriver sin sociala situation i termer av bade ns&migla moten

och bristande innehall och kontinuitet i relationeitmarkande for de uthyrdas

sociala situation ar att dessa tva aspekter ar narvarande samtidigt i deras vardag, d
v s samtidigt som de standigt moter nya kontakter hinner de séllan etablera nagra
djupare eller mer langvariga relationer varken med de personalansvariga, med and-
ra uthyrda eller med personal pa kundforetagen.

Att traffa nya manniskor upplevs av de flesta som positivt, berikande och socialt
utvecklande och manga ganger som en utmaning. Samtidigt beskrivs bristen pa
kontinuitet i dessa relationer och pa tillhérighet av manga som nagot anstrangande
i langden och detta kan skapa en kansla av utanforskap.

Asa, sekreterare, 50 ar beskriver denna utmaning s&Fédelen med att job-
ba pa uthyrningsforetag ar att traffa andra manniskor. Man far vara pa massor
med foretag, foretag som man har aldrig hort talas om forut, och satts ju alltid pa
prov pa nat satt. Jag tycker att det ar roligt, nar man kommer till ett nytt foretag
att fa reda pa, vad ar det har for nat, vad ar det har for manniskor, vad ska jag
hjalpa dem med, jag tycker det ar mycket positivt.”

Anna, sekreterare i 50-ars aldern beskriver nackdelarna med féljande ganska
bittra ord:“ Har man jobbat fast i en organisation for langre tid da har man
skaffat sig ett rykte, man har ett namn, man &r nan i en hierarki. Det markte jag
nar jag inte var dar langre att det betyder valdigt mycket. Har & man ingen och
man har liksom inget varde och det ar ocksa nagot som jag inte tankt pa forut.*
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Lisa, sekreterare, 40 ar beskriver samma betungande kanslan pa foljande satt:
«Jag har ingen riktig kontakt med n&gon pé uthyrningsforetgmervjuare)Ar
detta nat du saknar?“ “Mycket, man blir arbetskamrat med dem man jobbar med,
sen blir man valdigt lojal mot dem pa arbetsplatsen, sen ar det bye-bye. Det kanns
tungt, det ar jobbigt. Sedan kommer man till ett nytt stalle, bara att hitta toaletten
kan vara jobbigt”

Ett mycket viktigt inslag i den speciella sociala situationen som standigt ater-
kommer ar bristen pa fordjupad kontakt med uthyrningsforetaget. De perso-
nalansvariga har har en nyckelroll. Det framkom tydligt av intervjuerna att den per-
sonalansvarige ses som den avgdrande kanalen mellan uthyrningsféretaget och den
uthyrda. En uthyrd befinner sig i en valdigt speciell och mycket utsatt situation nar
det galler mojligheter till sociala kontakter. Hon ska vara ganska anonym hos kun-
den samtidigt som hon ska utfora ett bra jobb och representera uthyrningsfirman,
som hon ocksa har valdigt liten kontakt med. Varje personalansvarig personifierar
uthyrningsfoéretaget infoér den uthyrda samtidigt som den uthyrda personifierar ut-
hyrningsforetaget infoér kunden. Det blir valdigt tydligt att de uthyrdas férvantning-
ar pa kontinuitet i hog grad riktas mot en enda person, den personalansvariga.

Barbro, kontorist, 30 ar beskriver sin kontakt med den personalansvarige (PA:n)
sa hars De byter PA for ofta, jag far inte den kontakt jag tycker man behover.
Nar de byter sa har far man borja om fran borjan, de vet inte vem jag ar, vad jag
star for.”

Kristina, ekonom, 50 ar berattar som foljer, (intervjuater ser din relation
ut med din PA?*“ -“Korta stunder pratar vi i telefon med varandra, det kan vara
om |6n, ja t ex om man vill eller inte vill férlanga uppdrag, det ar valdigt has-
tigt. (intervjuare): “Ringer de sjalva ocksa?“ -“Det har hant att de ringt vid
bérjan av nat uppdrag, men det &ar ocksa hastigt, den kontakten saknar jag verkli-
gen. Man kan fa for sig att man har gjort nanting, att det handlar om nan per-
sonlig sak, men det handlar antagligen bara om att hon ar pressad, att hon har
valdigt mycket att gora, att de allmant har en san attityd. Men just for att undvika
missforstand ar det annu viktigare att man avsatter tid nar man bara pratar en
timme eller fikar tillsammans for att fa en lite mer personlig kontakt. Man ar trots
allt ratt sa utlamnad, och om man inte har féormaga att knyta kontakter dar man
ar sa ar man oerhort ensam.”

Manga av intervjuerna vittnar om en ambivalens nar det galler de sociala aspek-
terna. Flera av de intervjuade valde att borja arbeta som uthyrda efter daliga erfa-
renheter fran en fast anstallning. De tyckte att det var en bra I6sning att borja som
uthyrd for att slippa ifran for nara kollegiala relationer och ett betungande ansvar i
ett foretag. Samtidigt anser manga att det har haft ett smartsamt pris i form av en
brist pa delaktighet bade nar det galler organisatoriska aspekter vid uthyrningsfo-
retaget och vid kundforetaget. Man forlorar dessutom kontinuiteten i kontakter
med kollegor.

12



Anna, sekreterare i 50-ars aldern beskriver detta pa foljandéDsgttér en
glasvagg mellan mig och de som ar dar (kollegor pa kundforetaget).”
(intervjuare)Upplever du detta som jobbigt?" “Ja, i borjan tyckte jag var bra, for
da kom jag fran en dalig arbetsplats och hade behov av att inte komma alltfor
nara, men sen tyckte jag att det ar lite storande faktiskt darfor att det paverkar
jobbet. Man far inte heller all information man skulle behdva ha, man far oftast
inte vara med vid informationstillfallen. Man kommer dit, man ska gora ett jobb,
ersatta ndgon, och man ska hugga i med detsamma, helst utan introduktion, det ar
sallan man far det. Man ska in och hugga in direkt, och man kanner att man ar
nagon som kommer extra som inte behover ndgon social kontakt med folk, och
man kan inte heller lagga sig i jobbet for mycket. Man kan inte ha synpunkter pa
hur man foérvantas organisera jobbet.”

Detta citat vittnar inte bara om vilket pris man maste betala for att frigéra sig
fran negativa erfarenheter, utan visar aven att man kan andra sina prioriteringar.
Aven om frivilligt valde att borja pa ett uthyrningsforetag, sa ar det mojligt att man
andrar installning och vill fa ut ndgot annat av arbetet efter nagra ar.

En annan term de uthyrda ofta anvander nar de beskriver sin sociala situation
ar aterkoppling Ordet aterkoppling star for en korrekt och precis information om
hur andra ser pa det arbete man gor. En sadan aterkoppling forvantas oftast kom-
ma fran arbetsgivaren. Nar det géller de uthyrda ar situationen annorlunda. | och
med att de inte har sarskilt tat kontakt med uthyrningsforetaget, sa finns oftast inte
heller ndgon méjlighet till &terkoppling. A andra sidan f&r manga uppskattning fran
kunderna och kan vittna om en stark kdnsla av att vara behdvd och uppskattad och
det till och med i storre utstrackning an vad de nagonsin kant som fast anstallda
hos en och samma arbetsgivare.

Lena, sekreterare, 45 ar beskriver kanslan att vara behovd och uppskattad pa
foliande vis:“Man ser pa manga foretag att man kan vara anstalld och bara ga
omkring, medan man som inhyrd far en arbetsuppgift som maste goras och det
syns om den blir gjord. Oftast sa far man berdm ocksa, och det ar skojigt. Jag
tycker att jag ser att man far mer uppskattning om man kommer som inhyrd an
den vanliga personalen far. Aven om de jobbar mycket och bra, s& ar det ingen
som sager nat till dem.”

| beskrivningen av de uthyrdas sociala situation anvands flera begrepp som ater-
finns inom forskningen om arbetstillfredsstallelse. En sadan aspekt ar aterkoppling,
en annan ar ledarskapets betydelse. Bada dessa aspekter far dock en annan inne-
boérd nar man beskriver uthyrd personal. Aterkoppling far de uthyrda hos kunderna
och fragan om ledarskapets betydelse kommer upp nar man pratar om de perso-
nalansvariga.

Nar vi jAmfor de olika yrkeskategorierna, ekonomer och kontorister &r den enda
markbara skillnaden att ekonomer oftare an kontorister kédnner samhorighet med
sina kollegor vid kundféretaget. Kontorister uppger oftare en kansla av utanfor-
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skap an ekonomerna. Detta kan forklaras av att ekonomerna i allmé&nhet stannar
langre tid hos en och samma kund, vilket ger dem mgijlighet att etablera nagot dju-
pare kontakter med arbetskamrater hos kunderna. Samtidigt kan detta leda till att
det ar mer smartsamt for dem att bryta upp an vad det kan vara efter ett kortare
uppdrag.

Bade “de frivilliga“ och “de offrivilliga“ beskriver frekventa sociala méten. Skill-
naden ar att “de frivilliga“ ser dessa som nagot positivt, berikande, medan “de
ofrivilliga® i stérre utstrackning upplever det som slitsamt att byta miljé6 och méta
nya manniskor sa ofta.

Personlighetsaspekter

Det finns manga och varierande forestallningar om hur man ar eller hur man borde
vara for att passa for ett arbete som uthyrd. Vissa tror att de anstallda i beman-
ningsbranschen ar personer som inte far nagot annat arbete, andra tror att det vik-
tigaste ar att vara trevlig eller att man ska vara extremt utatriktad for att kunna
arbeta som uthyrd. De uthyrdas egna beskrivningar vittnar dock om andra n6dvan-
diga egenskaper. Den term som bast sammanfattar deras beskrivnargaasi-
ningsformaga

De flesta intervjuade beskriver sig sjalva som 6ppna, nyfikna och framat som
manniskor. De anser daremot inte att man behéver vara extremt utatriktad varken
for att bli anstalld eller for att arbeta som uthyrd. Det viktigaste ar att kunna lyssna
och lasa av vad andra vill. Detta kraver flexibilitet och intresse for forandringar.
Dessa egenskaper verkar vara viktiga inte enbart for att klara av att beméstra nya
arbetsuppgifter och att kunna mota nya manniskor och féretag, utan ocksa for att
kunna halla sig i bakgrunden samtidigt som man ar ganska dppen och utatriktad.

Kristina, ekonom, 50 ar beskriver just hur viktigt anpassningsformagan &r sa har:
“Jag tror att det underlattar om man ar lite ppen och sa dar, inte att man beho-
ver vanda ut och in pa sig. Man har sin integritet, men jag tror att det underlat-
tar. Samtidigt s maste man vara lite aterhallsam. Ibland kommer man in pa fo-
retagen och man har mycket mer kunskaper, da galler det att man ar forsiktig, sa
att man inte trampar nagon pa tarna. De kan bli oerhort stétta om man visar att
de har gjort fel, s& man maste pejla laget forst*.

Caroline, kontorist, 30 ar beskriver hur man ska vara pa foljandéMatt:
maste vara stresstalig, och sa far man inte heller vara tyst, samtidigt som det inte
heller &r bra om man &r at andra hallet. Vissa ar alldeles for pratsamma och ut-
atriktade och det fungerar inte pa alla foretag.”

Detta balanserade forhallningssatt fungerar for manga, men kan aven upplevas
som pafrestande i det langa loppet eftersom det oftast &r utatriktade personer som
valjer att arbeta som uthyrda. Det kan upplevas som besvarande att vara social bara
till en viss grans. Nar man inser denna begransning kan det leda till att man andrar
installning och soker ett stationart arbete.
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Lisa, sekreterare, 40 ar beskriver denna process sahilu tar ett ansvar
mot arbetsgivaren du ar hos, men du behdver aldrig ga in i konflikter, for det
finns pa alla arbetsplatser. Du behdver inte bry dig om arbetsmiljon pa det sattet
nar det ar kort tid, nar det ar langre sa borjar man kanna att man vill vara med
och férandra den.”

Anna, sekreterare i 50-ars aldern beskriver hur jobbig denna situation &r pa fol-
jande satt‘Ja, det ar jobbigt, man maste visa att man ar kontaktbar, men samti-
digt visa att jag tanker inte tranga mig pa, jag tanker inte vara ett hot for dig, for
jag tanker inte nagla mig fast har. Det ar inte darfor jag soker din kontakt".

En annat uttryck som de uthyrda beskriver sig sjalva meglastandighet.
Manga ser sjalvstandighet som ett utmarkande drag som ar nodvandigt i arbetet
som uthyrd. De har ofta en yrkesidentitet som grundar sig i sjalvstandighet eller
som nagra av de intervjuade uttrycker det, att Y@meensamvarty De séger ofta:
“Jag bestammer sjalv‘pade nar det galler arbetstider, arbetsinnehall och nar de
ska vara lediga.

Maria, ekonom, 37 ar beskriver detta sa hiag bestammer sjalv, det ar ald-
rig ndgon som évervakar oss. Man jobbar mer och mer som en konsult, men man
maste vara en aventyrare, man maste gilla standigt nya utmaningar. Det maste
vara det viktiga i livet.”

Sjalvstandighet ar ett utmarkande drag i livsstilen for manga av de intervjuade
som visar sig i deras val av arbete och liksom familjeférhallanden och fritid.

Asa, sekreterare, 50 &r beskriver varfor detta arbete passar in i hela hennes livs-
stil pa det har viset‘Att jag tycker om att jobba sa har beror pa att jag tycker
om nar saker forandras. Jag tycker inte att livet ska vara enahanda. Jag vill ha
forandring, jag vill kunna styra éver min tid, och det far man sa har.

Ytterligare egenskaper som manga betongodrsjalvkansla och god sjalvkan-
nedomDet ar visserligen egenskaper, som de flesta av oss efterstravar, men de
betonas som extra viktiga for de uthyrda. Har man inte dessa egenskaper ar det
svart att komma in i en sammansvetsad arbetsgrupp och sta for sin ratt. Det ar
egenskaper som &r viktiga att ha nar man gar in i branschen, men de ar ocksa egen-
skaper som efterstravas och kan vidareutvecklas i arbete som uthyrd.

“Katarina, sekreterare, 31 ar sager sa ‘étt:kunna arbeta sa har det kraver
bade sjalvfortroende och att man orkar att alltid m6ta nya manniskor.*

Asa, sekreterare, 50 &r sager sa tkag har lart mig mycket. Bade kunskaps-
massigt, for man maste hanga med alla dessa program som kommer. Man maste
testa och prova sig fram, och jag har lart mig mycket om olika foretag. Sen har
jag lart mig mycket om hur jag sjalv fungerar, varfor arbetar jag pa ett visst satt i
en viss miljé och hur jag tar manniskor och att jag inte behéver oroa mig. Det
finns ju ingenting att oroa sig for."
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Anna, sekreterare i 50-ars aldern uttrycker hur hennes sjalvkansla har starkts pa
foljande satt“Det som jag huvudsakligen har lart mig ar att jag har ett kvalifice-
rat kunnande i det har jobbet och det ar nytt, det hdjer ens sjalvkansla.

Det ar ingen nyhet att det kravs stérre och storre anpassningsformaga och flexi-
bilitet i dagens arbetsliv. Anpassningsformaga star har for ett balanserat forhall-
ningssatt med 6ppenhet pa den ena dndan och aterhallsamhet pa den andra. Ett
s&dant forhallningssatt &r inte alltid latt att uppna. Ar man mycket utatriktad, upp-
levs det nastan som ett tvang att kanna att man inte far visa mer intresse for om-
givningen och att halla sig inom val markerade granser. Har man daremot latt for
att halla sig inom dessa granser kan det vara svart att standigt komma till nya fo-
retag, nya uppgifter och att krava sitt ratt.

Det finns inte nagra stora skillnader mellan ekonomers och kontoristers beskriv-
ningar i detta avseende, men ekonomerna betonar ndgot mer vikten av sjalvstan-
dighet, d v s attman ska ta egna initiativ och ska vara framaKontoristerna
understryker i hogre grad att det ar betydelsefullt fettchott sjalvfortroende for
att man ska kunna ta for sigfar man gar in i ett nytt uppdrag.

Vid en jamforelse mellan “de frivilliga“ och “de ofrivilliga“ framkommer att de
frivilliga tillskriver dppenhet och nyfikenhet storre vikt &n aterhallsamhet t ex ge-
nom att anvanda uttryck sofiman maste vilja vara en aventyrarebe ofrivil-
liga betonar mer balansen mellan de bada sidorna av anpassningsférmagan. Ett
typiskt uttalande ar attman ska kdra en mellanvagch att“man ska vara dip-
lomatisk®. Nar det galler sjalvstandighet och sjalvkdnnedom upplever de frivilliga i
hogre grad &n de ofrivilliga att dessa aspekter ar viktiga och att de vidareutvecklas
under resans gang.

Relation mellan arbete och 6vrigt liv

Den vanligaste term som de intervjuade anvander for att beskriva hur ett arbete ska
vara och vilka mal de vill uppna med arbetem@ningsfullnetDet kan t ex vara

“att fa ut nagot av arbetet, “att man kan kanna att man gjort nytta nar man gar
hem " eller“att man lar sig och utvecklas‘Alla betonar vikten av meningsfullhet

som nagot onskvart som man vill uppna med arbetet. De som ar néjda med sin
nuvarande anstallning anser att detta tillgodoses, medan de som inte ar ndjda ar
beredda att stka sig till nagot annat arbete just for att hitta en meningsfull syssel-
sattning.

Lisa, sekreterare, 40 ar sammanfattar detta sdfthroligt arbete, dar jag
ka&nner att jag ar nyttig ar valdigt viktigt, ett arbete dar jag bara uppfyller en stol
ar helt oviktigt".
Caroline, kontorist, 30 ar beskriver sin relation till arbetet pa foljandé&xs:
ar valdigt viktigt att man kan kanna att man verkligen har utfort nagonting, att
det ger nagot. Ger det ingenting, sa tycker jag man ska sluta. For vissa manniskor
tror jag att det ar valdigt viktigt att ha ett arbete, man har nanstans att ga till
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(intervjuaren)Vad skulle du géra om du inte hade ett jobb?- Jag skulle kunna

tdnka mig att sitta i en stuga i en skog, pyssla med hastar och djur, sitta och skri-
va och andra, mer personligt utvecklande saker. Men det &r personligt utvecklan-
de att arbeta ocksa sa lange man kanner att det ar intressant, att det ger nagot.”

Arbete kan ocksa kannas meningsfullt pa ett helt annat satt namligen om det
mojliggor for individen att sékerstalla sin materiella standard pa en draglig niva.
Det ar ytterst fa intervjuade som anser att de arbetar som uthyrda for 16nens skull,
men det finns anda nagra som i huvudsak ser arbetet som ett medel for att uppna
en innehallsrik fritid.

Tomas, ekonom, 47 ar beskriver detta som foligrbetet ar egentligen grun-
den till att man kan ha ett rikt familjeliv ocksa. For har du ingen I6n sa, vi tycker t
ex om att resa, har du inte en hyfsad l6n, sa kan du inte resa, och det ar en liv-
skvalitet for var familj. Arbetet ar grunden, det ar 50% om man sager sa. Det &r
grunden for att man ska kunna ha livskvalitet".

De intervjuade har skildanotivfor att arbeta inom bemanningsbranschen. Det
finns en grupp som sokte denna form av arbete for att undga arbetsloshet. Andra
valde uthyrningen for att de var trétta pa eller missndjda med ett traditionellt fast
arbete. En inte obetydlig grupp sokte sig till ambulerande arbete for att fa vidgad
erfarenhet och meriter fér att komma in pa arbetsmarknaden efter en utbildning
eller hdja sin kompetens om man halkat efter under mammaledighet. Vissa av dem
ser detta arbetsatt som idealiskt for att kunna férena arbete och 6vrigt liv. Det gal-
ler bade personer som har barn och anser att de har storre frihet genom att arbeta
pa uthyrningsforetag och personer med tidskravande och viktiga fritidsintressen,
dar arbetet som uthyrd passar in i livsstil.

Katarina, kontorist, 31 ar, ensamstaende tvabarnsmammai illustrerar hur arbete
och barntillsyn kan jamkas ihop genom att arbeta som uthjag skulle aldrig ta
en fast tjanst bara for att ha en fast tjanst, for jag tycker att jag kan valja tills jag
hittar ratt. Jag vill ha flexibla arbetstider i och med att jag har mina barn varan-
nan vecka. Den vecka jag har barnen vill jag ha mdjligheten att kunna ga tidigare
och sen jobba igen veckan darpa.*

Asa, sekreterare, 50 &r beskriver hur detta sétt att arbeta blir en livsstil for henne
sa har#Jag tankte, det maste finnas ett annat satt att jobba dar man kan styra
dver sin egen tid, och da genom att jag sjalv anlitat personal fran uthyrningsfo-
retag kom jag i kontakt med dem. Det ar fragan om hur man lever, dar kommer
min prioritering in, att jag vardesatter ledigheten. Nar jag jobbar, da jobbar jag
mycket, egentligen hur mycket som helst, jag kan jobba kvéllar och helger, det
spelar ingen roll."

Att man medvetet véljer detta satt att arbeta for att kunna férena arbete och 6v-
rigt liv betyder inte att dessa personer skulle vara mindre engagerade i arbetet &n
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de andra. De allra flesta intervjuade har ett starkt engagemang fér sina uppdrag, ar
intresserade av arbetsuppgifterna och ar standigt beredda att lara sig nytt. Nar de &ar
lediga vill de & andra sidan verkligen vara lediga.

Barbro, kontorist, 30 &r sager sa har: “-(intervjua@m) du inte har nat upp-
drag bestamt i férvag och klockan har hunnit bli 11 och de (personalansvarige)
inte har ringt, vad gor du da?“- “Ja, da njuter jag av dagen. Jag hamtar barnen
tidigare och det har jag ingenting emot.”

Om man enbart fragat dessa personer om vad som ar viktigt i ett arbete, utan att
fraga om relationen till deras dvriga liv, kunde man latt fa ett intryck av att inter-
vjupersonerna vill utvecklas i sina arbeten och att arbetet ar helt centralt i livet. Nar
de daremot ombeds att satta arbetet i relation till andra livsomraden blir det uppen-
bart att de flesta tycker att familjeliv, fritidsliv och mdjligheten att vara ledig ar
minst lika viktiga som arbetet.

Det finns exempel bade pa det materialistiskt och postmaterialistiskt tankande
hos de uthyrda. Att vilja ha ett meningsfullt arbete, att vilja utveckla personlig
kompetens via egna initiativ och att vardesétta intressanta arbetsuppgifter ar typis-
ka postmaterialistiska varderingar som sa gott som alla de intervjuade betonar. Det
ar fA som pratar om att gora karriar i traditionell bemarkelse. Den materiella synen
blir tydlig da vissa av de tillfragade ser arbetet i huvudsak som ett satt att fa medel
till att leva ett rikare liv.

De uthyrda har olika motiv for sitt yrkesval men att forena olika livssfarer har en
framskjutande plats och vitthar om att de intervjuade ser ett gott arbete som en
integrerad del av ett storre livssammanhang, dar alla pusselbitar passar ihop.

Det finns inga stérre skillnader mellan ekonomer och kontorister nar det géaller
arbetsrelaterade varderingar och motiv att valja arbete som uthyrd. Nar det géaller
“de frivilliga“ och “de ofrivilliga“, betonar den foérsta gruppen starkare hur viktigt
fritiden ar for dem. “De ofrivilliga“ anser att arbete ar viktigare &n 6évriga livssfarer
och det ar en vanlig asikt bland dem att vilja “forverkliga sig“ via arbete, men aven
att kunna gora karriar i en traditionell bemérkelse. De vill &ven ha storre inflytande
och mojligheter till beslutsfattande &an vad de anser vara mojligt att fa som uthyrda.

4. Diskussion

Vad ar det som utmarker “de uthyrdas* arbetsvillkor? Om analysen av intervjuerna
relateras till traditionella arbetspsykologiska begrepp och teorier, finner vi att de
uthyrda upplever sitt arbete som omvéaxlande, bade i bemarkelsen av varierande
arbetsuppgifter och sociala méten. Detta i sin tur bidrar till bade en upplevd yr-
kesmassig kompetensutveckling och personlig utveckling i form av 6kad sjalvkan-
nedom och sjalvkénsla. Det ger mojlighet till flexibilitet for den anstéllde och

framjar darmed balansen mellan arbete och 6vrigt liv. Dessa positiva inslag vags
mot de negativa fr a ekonomisk osékerhet, begransade mojligheter till 6vergripande
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ansvar och inflytande, brist pa direkt kompetensutveckling och pa kontinuitet i de
sociala relationerna.

Skillnaderna mellan de tva yrkesgrupperna ekonomer och kontorister tycks
framforallt hanga samman med uthildningsniva och skilda arbetsuppgifter som le-
der till skillnader i arbetsvillkor och upplevelser av arbetssituationen. Mer avgoran-
de skillnader tycks hdnga samman med den grundinstallning som vi har kallat
“frivillighet och "ofrivillighet“ och som syftar pa om individen helst skulle vilja ha
en stationar eller en ambulerande anstallning. De som ar ofrivilliga antas ha sokt sig
till bemanningsbranschen i brist pa andra alternativ. Resultaten pekar pa att denna
form av frivillighet har en avgérande betydelse for installningen till arbetet. Resul-
taten visar vidare att “frivilliga“ lagger storre vikt vid familje- och ovrigt liv an vid
arbetet och att deras val av arbete som uthyrda hanger ndra samman med en ambi-
tion att battre kunna férena de olika livssynerna. Arbetet gor det majligt att balans-
era forhallandet mellan de olika sfarerna. Den ekonomiska erséttningen spelar
mindre roll och darfor ar det meningsfullt for dem att jobba pa det har viset. For
“de ofrivilliga“ & andra sidan spelar arbetet en storre roll i livet an de Ovriga livssfa-
rerna. De vardesatter traditionella trygghetsfaktorer som ekonomi och karriarmoj-
ligheter mer an “de frivilliga“.

Utifran teorierna om ett gott arbete ar det intressant att notera att “de frivilliga“
inte sjalvklart ser inflytande, ansvar och standigt larande som utmarkande for ett
gott arbete. De valjer medvetet uthyrningsbranschen for att kunna valja bort en del
av dessa aspekter. For dem ar arbetet bara en komponent i livet och att kunna latta
pa ansvar, inflytande och standigt larande upplevs atminstone under en period som
ett satt att kunna uppna balans mellan de olika livssfarerna. Eftersom andelen man
ar sa lag bade i var studie och i branschen som helhet, ar det omdjligt att séga na-
got om i vilken utstrackning detta ar en utpraglat kvinnlig strategi.

Det ar svart att utlasa fran denna studie hur man blir “ofrivillig“. Klart & emel-
lertid att det tycks finnas atminstone tva undergrupper bland de ofrivilliga. Det ar
dels de som sokte sig till branschen for att de just da inte kunde fa ett stationart
arbete, dels en grupp som var positiva nar de anstalldes men &ndrat uppfattning
efter en tid. Ett viktigt skal till att de &ndrar instélining &r avsaknaden av kontinui-
tet i de sociala relationerna. En studie av Robinson, Kraatz och Rosseau (1994)
visade i en longitudinell uppféljning av nyanstallda att sociala relationer tenderade
att fa en okad betydelse for arbetstrivseln efter en tid. Balansen mellan arbete och
ovrigt liv forandras ocksa i olika livsfaser och detta gor att prioriteringar av vad
som ar viktiga inslag i arbetet forandras.

Enligt teorierna inom “Work anBamily Commitment“- forskningen verkar det
som om komensationsmodellen &r vanligast forekommande for de uthyrda, vilket
innebar en negativ relation mellan familje- och arbetsengagemang. “De frivilliga*
vardesatter familje- och fritidsliv mer &n arbetet, medan “de ofrivilliga“ gor tvart-
om, de skattar arbete hogre an det 6vriga livet. Detta fynd ligger i linje med det
som Locke argumenterade for redan 1976, namligen att arbetsengagemang kan
vara en moderator mellan arbetsrelaterade erfarenheter och individuella upplevelser
och stress, eftersom individen enbart reagerar starkt pa arbetskaraktaristika om
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arbetet upptar en central position i livet (Locke, 1976; 1297 - 1343).

Senare studier har visat att hogt arbetsengagemang forvarrar reaktionerna pa
vissa typer av arbetsstressorer sasom avsaknaden av medbestammande, rolltvety-
dighet, 6verbelastning och stort ansvar (Burke, Greenglass, 1994; Frone, Russel,
Cooper, 1995; Israel, House, Schurman, Heaney, 1989; Orpen, 1990-1991). Detta
kan vara en forklaring till “de ofrivilligas”“ mer generella missndje med sin situation.

Arbetsvillkoren beskrivs i termer som ar valbekanta fran studier av arbetstill-
fredsstéllelse och “det goda arbetet”. Omvéxling och autonomi hor till det forsta
omradet, kontinuerlig kompetensutveckling hor till det sisthnamnda. Begreppen far
dock en annorlunda innebérd nér man talar om uthyrningspersonal jamfért med
traditionella "stationara" arbeten. Omvaxling beskrivs har som variation mellan
olika kunder och arbetsuppgifter, autonomi innebéar att ha mdjlighet att vélja bort
uppdrag och i stéllet vélja ledighet. Kontinuerlig kompetensutveckling sker indirekt
via bredd och variation i arbetsuppgifter och genom att standigt sattas i nya situa-
tioner och miljoer. Arbetstillfredsstallelse for uthyrda ar starkt férknippat med ar-
betsuppgifterna och i mindre utstrackning med det sociala utbytet av arbetet.

Nar det galler sjalvstandighet, god sjalvkansla och sjalvkannedom ar detta egen-
skaper som ofta krdvs av en individ som ska passa in i uthyrningsbranschen, men
det ar ocksa nagot som individen efterstravar och vidareutvecklar genom att arbeta
som uthyrd. Med ordval lanat fran forskarna kring postmaterialism kan man saga
att detta ar en del i den personliga kompetens som individen vill utveckla genom att
arbeta som uthyrd.

Ett annat viktigt resultat &r de personalansvarigas centrala och formodligen uni-
ka roll nér det géller de uthyrdas upplevelse av den psykosociala arbetsmiljon.
Forskningen kring socialt stéd visar att manniskan ar beroende av sociala relatio-
ner, sarskilt emotionellt stdd for att kunna undvika eller hantera stress och kunna
forbli frisk. (t ex House, 1981). Det ar svart for en personalansvarig att leva upp till
de forvantningar de uthyrda har eftersom de férvantas uppfylla en rad sociala
funktioner som pa ett traditionellt arbete delas upp mellan arbetskamrater och ar-
betsledare pa olika nivaer. Det ar svart att hinna lara kanna sina uthyrda pa det satt
som de anstallda skulle vilja. Relationer kraver tid och de tréffas inte varje dag. Det
ar ocksa svart for en chef hos kunden att ge emotionellt stod i och med att de ar
medvetna om att det handlar om en person som ar hos dem under en begransad
period. Dessa ar aspekter som maste beaktas mer i forsta hand hos uthyrningsfo-
retaget, som har det storsta ansvaret for sina anstalldas arbetsmiljo.

Det finns en blandning av postmaterialistiska och materialistiska varden hos alla
undersdkta grupper. Stravan efter personlig utveckling, att arbetet ska ha ett varde
i Sig, att vilja ha storre inflytande och ansvar ar typiska postmaterialistiska varden.
Majlighet till karriar och avancemang, ekonomisk trygghet och arbete som ett me-
del for att kunna leva ett rikt familje- och fritidsliv &r varderingar som uttrycker ett
mer materialistiskt synséatt. Det fanns ingen grupp med renodlade varderingar var-
ken at ena eller det andra hallet. Inte heller fanns nagra tydliga aldersskillnader. De
intervjuade i denna undersdkning ombads att stalla de olika livssfarerna i relation
till varandra. Detta ar ett satt att stalla fragor som inte har varit vanligt nar det gal-
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ler arbetsrelaterade varderingar. Resultatet visar tydligt att varderingar blir mer
komplicerade nar individen tvingas ta stallning till hela sin livssituation och inte
bara en del av den.

Allvin (1997) beskriver hur det moderna individualiserade arbetet forutsatter att
individen kan strukturera bade sitt arbete och sig sjalv. Ett satt att gora detta ar att
anpassa arbetets innehall efter innehallet i det egna livsprojektet. Manga av de in-
tervjuade i foreliggande studie vittnar om en sadan installning, de beskriver sitt val
av arbete som ett medel for att kunna styra sina liv. For att motivera ett sadant val
lyfter de fram nagra positiva inslag i arbetet som uthyrd; sjalvstandighetsaspekten,
att man ska vara framat och ta egna initiativ. Ett annat exempel ar betoningen av
personlig utveckling istallet for en traditionell karriar. Samma resultaidivin et
al (1998) nar de undersokte s k “granslost arbete“. Fragan ar i vilken utstrackning
man kan prata om individuella val eller om det snarare handlar om en individuell
anpassningsmekanism till nya marknadsforhallanden.

Det ar sékerligen av mycket stor betydelse att de intervjuade nastan uteslutande
var kvinnor. Hela uthyrningsbranschen ar starkt kvinnodominerad. Det &ar rimligt
att anta att uthyrningsverksamheten inte enbart &ar ett uttryck fér en generell ar-
betsmarknadsutveckling, utan ocksa ett nytt arbetssatt med villkor som lockar den
kvinnliga arbetskraften. Pa langre sikt finns en risk att detta undergraver kvinnors
position pa arbetsmarknaden genom laga I6ner och osékra arbetsforhallanden.
Aronsson & Goransson (1998) beskriver ett klart samband mellan i férsta hand
kvinnors svaga arbetsmarknadsposition, operationaliserad som tidsbegréansad an-
stallning och dampning av arbetsmiljokritik och arbetsmiljodialog. Den starka till-
vaxten av arbeten inom bemanningsbranschen som skett samtidigt som féretag
tillampat s k mager produktion har gjort det latt att soka sig fran uthyrningsarbete
till ett fast arbete om man varit missndjd med arbetsvillkoren. Under denna period
har branschens rykte som "kvinnofélla" varit ogrundat men det ar viktigt att pa-
minna om att bemanningsbranschen ar konjunkturkanslig och att villkoren snabbt
kan forandras.

Allvin et al (1998) fann ocksa att de “nya“ arbetsvillkoren gor arbetet mer 6ppet,
oférutsagbart och manga ganger otryggt och personbundet. Dessa resultat ar delvis
tillampbara aven for de uthyrda. | deras arbetssituation finns bade of6rutsagbarhet
och en viss otrygghet, samtidigt som den kréaver personbundna kompetenser. Dessa
mekanismer verkar pa flera olika plan. Det &r ovisst huruvida en uthyrd far en ny
placering, vad detta uppdrag kommer att innebara och var det kommer att aga rum.
Varje persons skicklighet varderas dessutom om och om igen vid varje ny uthyr-
ning. En annan och minst lika viktig aspekt ar oférutsdgbarheten i de sociala rela-
tionerna som innebar att man aldrig vet vilka man kommer att mota och arbeta med
nasta gang, vilket tycks vara en viktig kalla till otrygghet pa det sociala planet.
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Slutord

Det har gjorts fa undersdkningar om uthyrd personal. Denna undersokning &r av
explorativ karaktar, dar beskrivningen av de uthyrdas situation bygger pa intervju-
er. Malsattningen var att belysa olika inslag i de uthyrdas arbetssituation som skil-
jer sig fran traditionella "stationara" arbeten. Styrkan med dessa intervjuer ligger
inte i mojligheten att generalisera till alla som arbetar pa detta satt utan mer i moj-
ligheten att finna allmangiltiga teoretiska dimensioner som har relevans for att be-
skriva arbetssituationen for uthyrd personal och kan ligga till grund for hypoteser i
framtida forskning. En kvantitativ studie utférdes av Isaksson & Bellaagh (1998)

vid samma uthyrningsforetag. Resultaten kompletterar och forstarker resultaten i
foreliggande undersokning. En viktig uppgift for framtida forskning ar att férdjupa
analyserna av arbetsvillkoren inom denna bransch och stélla dessa i relation till and-
ra typer av fasta och tillfalliga arbeten. Teoretisk fordjupning behdévs dar anstall-
ningsforhallanden och andra inslag i arbetsvillkoren sétts i relation till de traditio-
nella modeller av sambandet mellan arbetsmiljé och stress i arbetslivet. En viktig
aspekt ar mojligheten till ett frivilligt val att soka en anstallningsform och likasa att
lamna en icke 6nskvard position. Samspelet mellan arbetssituationen och individens
person och situation framkommer tydligt i denna studie och &r en viktig utgangs-
punkt for framtida teoretiskt arbete.
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Sammanfattning
Bellaagh, K, Isaksson, K. Uthyrd men fast anstélithete och halsd999; 6.

Undersokningen anvande en kvalitativ ansats for att beskriva en ny personalkate-
gori, "de uthyrda” och deras arbetssituation. Resultaten sammanfattas i fyra omra-
den: arbetsvillkor, social situation, personlighetsaspekter, samt relationen mellan
arbete och Ovrigt liv. De uthyrda upplever sitt arbete som omvaxlande, bade genom
varierade arbetsuppgifter och manga sociala moéten. Detta i sin tur bidrar bade till
en upplevd yrkesméassig kompetensutveckling och personlig utveckling. Arbetet
upplevs ocksa ge mdjlighet till flexibilitet och 6kade valmojligheter for den enskilda
och framjar darigenom balansen mellan arbete och 6vrigt liv. Negativa sidor ar
ekonomisk otrygghet, brist pa ansvar och inflytande, direkt kompetensutveckling
och innehall och kontinuitet i relationer. Gruppjamforelser gjordes mellan ekono-
mer och kontorsarbetande, samt mellan personer som upplevde sig vara "frivilliga”
i uthyrningsbranschen och "ofrivilliga”. Frivillighet hade en avgérande betydelse

for om man trivdes med arbetet som uthyrd eller ej. "Frivilliga” lagger dessutom
storre vikt vid familj och 6vrigt liv an vid arbetet och deras val att arbeta som ut-
hyrda hanger nara samman med att kunna férena de olika livssfarerna.

Nyckelord: personaluthyrning, postmaterialism, arbetstillfredsstéllelse, det goda
arbetet, work anéamily commitment.

Summary

Bellaagh, K, Isaksson, K. Employed as a "tenfirbete och H&alsd999; 6.

This qualitative study describdse psycho-socialork environment of a relatively
new employee category in Swed#re temporarhelpworkers.This studybuilds

on 21 interviews. Four areas were investigated; working conditions, social situa-
tion, personality aspects and work-family relations. The "temps” Gftdrheir

work full of variety, both with regard to working tasks and social relations. Furt-
hermore, they often experience this variety as contributing to a professional and
personal development They also describe an experiefiegibility with regard to
working hours and amount afork, which inthe end acts asraeans ofecon-

ciling work andfamily life. Negative aspec@reeconomical insecurity, lack of
responsibility and direct learning and discontinuity of social relations. Comparison
of subgroups, economists aoffice workers and "voluntary” andrivoluntary”
"temps”, showed thatoluntariness was strongly related to job satisfaction. Furt-
hermore, "the voluntaries” stronglynderlinethe importance dlamily and leisure

and their choice of work igdoselytied to a wish to reconcikhe different spheres.

Keywords: temporary agencies, postmaterialism, job satisfactiogptitework,
work andfamily commitment.
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